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POVZETEK 
Javni upravi se očita, da je delo v različnih organih (drţavni in lokalni upravi) različno 
ovrednoteno. Razlog problematike je v sistemizaciji delovnih mest, ki ni prilagojena 
spremembam organizacije. Akt o sistemizaciji delovnih mest je obvezujoč formalni akt, ki 
ureja notranjo organizacijo in pogoje za delovna mesta z opisi del in nalog. Dobra 
sistemizacija je izhodišče preglednosti in urejenosti organizacije.  
 
Magistrsko delo obravnava sistemizacijo delovnih mest v javni upravi glede na zahtevnost 
dela. Splošno so predstavljene definicije sistemizacije, namen, vsebina, postopek 
sprejemanja in kršitve. Analizirane so zakonske in podzakonske podlage za akt o 
sistemizaciji delovnih mest v javni upravi ter prikazana delitev delovnih mest z opisi nalog 
in pogoji za zasedbo.  
 
Zahtevnost dela je pomembna kategorija v sistemizaciji, ki vključuje kompleksnost 
ovrednotenja posameznega delovnega mesta. Študije in raziskave mednarodno 
primerjalnega vidika potrdijo, da je sistemizacija delovnih mest v Nemčiji bolj urejena in 
pregledna. Nemčija predstavlja primer dobre prakse tega področja, saj ima dolgoletno 
upravno tradicijo. 
 
V Sloveniji je sistemizacija delovnih mest v javni upravi neustrezna in pomanjkljiva. Opisi 
del in nalog uradniških in strokovno-tehničnih delovnih mest so opredeljeni preveč 
splošno. Rezultati raziskave potrjujejo, da opis nalog določenega delovnega mesta ne 
ustreza dejanskemu opravljanju nalog. Delovno mesto »svetovalec« vsebuje opravila niţje 
in višje ovrednotenega uradniškega naziva. Sistemizacija se mora prilagajati sodobni 
dinamiki javne uprave zato jo je potrebno posodobiti s konkretnimi in natančnimi opisi 
posameznega delovnega mesta. 
 
Čeprav so rezultati empirične raziskave zahtevnosti dela delno potrjeni, nam raziskava 
daje moţnost nadaljnjih raziskav drugih vsebin sistemizacije delovnih mest, kot so 
odgovornosti, pristojnosti ali funkcionalna znanja. 
 
Ključne besede: akt o sistemizaciji delovnih mest, zahtevnost dela, javni usluţbenci, 




ANALYSIS OF THE JOB CLASSIFICATION ACTS IN THE PUBLIC 
ADMINISTRATION IN VIEW OF WORK COMPLEXITY  
 
Public administration is frequently reproached with evaluating the work in various bodies 
(state and local administration) differently. The reason for this issue lies in the job 
classification, which is not adapted to the constant organizational changes. The Job 
Classification Act is an obligatory formal act regulating the internal organization and 
conditions for the jobs, together with the descriptions of assignments and duties. Good 
systematization is the basis for a transparent and orderly organization. 
The following master's thesis focuses on the classification of jobs in the public 
administration in view of the complexity of the work. In general it presents the 
classification, definitions, purpose, contents, adoption process and breaches of 
classification. It also analyses the statutory and implementing grounds for the Public 
Administration Job Classification Act, defines the distribution of jobs, and provides the 
descriptions of tasks, conditions for the occupation of certain posts, and their complexity. 
The work complexity is an important category in the classification, and it includes the 
intricate task of evaluating the individual posts that are necessary. The international 
comparison of the analyzed field confirms that abroad the presentation of job 
classification is designed in a more transparent and efficient manner, which is indicated by 
the research and studies carried out in this field. Germany represents an example of good 
practice in this area, as it has a long administrative tradition. 
Public administration in Slovenia has its peculiarities, which are also apparent from the job 
classification. The descriptions of assignments and duties at the official and expert 
technical  posts in the public administration are too general. The research results confirm 
that the individual job descriptions do not match the actual performance of duties. Certain 
posts include the tasks of the lower and higher official titles. Job classification should keep 
adapting to the contemporary dynamics of the public administration, as it enables the 
administration to update the classification with concrete and precise descriptions of the 
individual posts. 
Even though the results of the empirical research of the complexity of work have been 
partly confirmed, the research provides the opportunity to carry out further analyses of 
the other aspects of job classification, either the area of the responsibility, jurisdiction, or 
functional skills. 
Keywords: Job Classification Act, work complexity, civil servants, public administration, 
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Tema magistrskega dela je sistemizacija delovnih mest v javni upravi glede na zahtevnost 
dela. Aktualnost tematike magistrskega dela temelji na dejstvu, da se dostikrat slišijo 
očitki na račun sistemizacije, da je ista zahtevnost dela v različnih organih (drţavni upravi 
in lokalni samoupravi) različno ovrednotena. Gre za vprašanje, ali nekateri organi imajo 
podcenjeno ali precenjeno sistemizacijo. Primerjava in analiza zahtevnosti dela v istem 
uradniškem nazivu na ravni drţavnega organa in organa lokalne skupnosti, bo dala 
odgovore na zastavljena vprašanja ter hipoteze. Ugotovitev razlik in odstopanj glede 
ovrednotenja dela med drţavno in lokalno upravo bodo hkrati predlogi za nove rešitve 
sistemizacije delovnih mest.    
 
Področje sistemizacije delovnih mest se je zadnja leta spreminjalo in prilagajalo 
spremembam. Zakonska ureditev sistema javnih usluţbencev v drţavnih organih in 
lokalnih samoupravah je prispevala k celovitosti in poenotenju sistema na področju 
sistemizacije delovnih mest za drţavno upravo in lokalno samoupravo. Zakon o javnih 
usluţbencih opredeljuje sistemizacijo delovnih mest kot akt, ki je obvezujoč za vsak 
drţavni organ, upravo lokalne skupnosti in osebo javnega prava. V aktu se določijo 
notranja organizacija in delovna mesta, ki so potrebna za opravljanje nalog. Sistemizacija 
predstavlja organizacijsko kadrovski akt, s katerim je urejena notranja organizacija, in 
razporeditev delovnih mest z opisi del in nalog, ki se opravljajo, ter s pogoji za zasedbo 
delovnega mesta. 
 
Predmet raziskovanja v magistrskem delu je analiza aktov pri sistemizaciji delovnih mest 
glede na zahtevnost dela. Delovni proces vključuje dejavnosti v sklopu organizacijskega 
sistema, ki je uspešen le, če ima pregledno, urejeno in učinkovito izvajanje delovnih 
procesov. Dinamičnost delovnih procesov, spremembe zakonodaje in spremembe 
kadrovskih potreb zahteva sprotno prilagajanje in spreminjanje sistemizacije delovnih 
mest. Sama vsebina sistemizacije delovnih mest, ki je vir podatkov za upravljanje v 
procesu dela, ima dvojni pomen. Prvi je organizacijski pomen v smislu razporejanja 
delovnih mest v notranji organizaciji, drugi pa delovno pravni pomen za izvajanje 
kadrovskih postopkov.  
 
Sistemizacija delovnih mest v javni upravi je zakonsko obvezen interni akt, ki zajema opis 
dela in nalog delovnega mesta, ter pogoje za zasedbo. Natančno oblikovana sistemizacija 
delovnih mest pomeni za organizacijo preglednost in vpogled v stanje zaposlenih. Za 
javno upravo veljajo določene posebnosti na področju sistemizacije delovnih mest. 
Pomembnost sistemizacije v javni upravi potrjuje dejstvo, da je sistemizacija delovnih 
mest vključena v ključne pojme v različnih zakonih: Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o 
javnih usluţbencih kakor tudi Zakon o sistemu plač v javnem sektorju. 
Številne analizirane zakonske podlage uvrščajo delovno mesto kot najmanjšo enoto 
organizacije v javnem sektorju, ki predstavlja podlago za pripravo aktov o notranji 
organizaciji in sistemizaciji in je tako osnova za uvrščanje delovnih mest v tarifne in plačne 
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razrede. Vsa delovna mesta, ki so potrebna za izvajanje nalog drţavnega organa ali 
organa lokalne skupnosti ali za osebe javnega prava, morajo biti vključena v akt o 
sistemizaciji delovnih mest. Ena od najpomembnejših sestavin vsake pogodbe o zaposlitvi 
so opis delovnega mesta. Opisi del in nalog v sistemizaciji delovnih mest v javni upravi so 
oblikovana po posameznem uradniškem nazivu ali strokovno tehničnem nazivu. V opisu 
nalog so poleg naziva delovnega mesta navedeni: opis zahtevnosti dela, plačilni razred, 
opis pogojev za zasedbo delovnega mesta, dodatna znanja, delovne izkušnje idr. Opis 
določenega delovnega mesta v javni upravi velikokrat ni primeren dejanskemu opravljanju 
del in nalog. Izhodišče nepravilnosti je v splošnem opisu posameznega uradniškega ali 
strokovno tehničnega naziva.  
 
Da bi dosegli boljši učinek sistemizacije delovnih mest, je treba razviti enotno zasnovo 
tako, da se pristopi opisu del in nalog konkretnega delovnega mesta, ki bi se nanašalo 
izključno na naloge posameznega konkretno zaposlenega usluţbenca v javni upravi. Tak 
pristop bi se lahko uporabljal pri vseh kadrovskih postopkih: pri zaposlovanju, 
premestitvah, napredovanju, kot tudi pri načrtovanju kariere.  
 
V okviru mednarodne primerjave je predstavljena Nemčija, ena od evropskih drţav z 
dolgoletno tradicijo na področju upravnega dela. Organizacija in ureditev javne uprave, 
ter v okviru tega sistemizacija delovnih mest javnih usluţbencev je v Nemčiji drugače 
oblikovana in urejena. Javni usluţbenci so razdeljeni v tri glavne skupine: drţavni uradniki, 
javni usluţbenci in delavci. Bistvena razlika je v tem, da javni usluţbenci in delavci 
sklenejo delovno razmerje na podlagi pogodbe o zaposlitvi, za drţavne uradnike pa velja 
imenovanje v naziv. Zaradi enakega izhodišča za primerjave, so v magistrskem delu 
obravnavani drţavni uradniki, ki so najbolj podobni naši ureditvi zaposlenih v javni upravi.  
 
Nemški sistem izobraţevanja in praktičnega usposabljanja za drţavne uradnike je zgrajen 
tako, da omogoča prihodnjim uradnikom izvajanje dela izključno na tem področju. Drţavni 
uradniki so zaposleni v zvezni ali lokalni upravi, v opisu del in nalog pa je individualno in 
za konkretno delovno mesto izdelana opredelitev del in nalog, ki jih bodo opravljali.  
 
Empirični del magistrskega dela zajema problematiko pri sistemizaciji delovnih mest glede 
na zahtevnost dela v javni upravi. Prioritetni izziv za raziskavo področja zahtevnosti dela 
je kritični pogled javnosti na nekatera druţbena dogajanja in očitke, da se ista zahtevnost 
dela v različnih organih (drţavna uprava in lokalna samouprava) različno vrednoti. Merila 
za določanje zahtevnosti nalog in usposobljenosti na delovnem mestu so razvrščena na 
podlagi stopnje zahtevnosti, kot so: zahtevana strokovna izobrazba, zahtevane delovne 
izkušnje, zahtevana dodatna znanja, psihofizični napori, odgovornost, vplivi okolja, 
pooblastila in drugo.  
 
Raziskava je opravljena na podlagi vprašalnika, v okviru drţavne uprave ter lokalnih 
uprav. Analiza in primerjava uradniškega delovnega mesta v nazivu (svetovalec I, II, III), 
ki je po zahtevnosti in vrsti opravila soroden oziroma podoben na ravni drţavnega organa 
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in organa lokalne skupnosti, potrdi dejstvo, da so delovna mesta na področju lokalne 
uprave precenjena. 
 
Osnovni namen magistrskega dela, je predstaviti področje sistemizacije delovnih mest v 
javni upravi, v Sloveniji in v eni od evropskih drţav, Nemčiji. V okviru tega poskušati 
analizirati akte o sistemizaciji delovnih mest v javni upravi, zakonske in podzakonske 
podlage, prikazati oblike in sistem delovnih mest, nazive kot tudi tarifne razrede. 
Raziskava je osredotočena na primerjavo sistemizacije delovnih mest glede na zahtevnost 
dela istega uradniškega naziva v drţavnem organu in organu lokalne skupnosti. Bistvo 
raziskave je tudi ugotovitev razlik med drţavama in prikaz ugotovljenih prednosti in 
pomanjkljivosti različnih sistemov.   
 
Cilj magistrskega dela in raziskave je ugotoviti ustreznost ureditve sistemizacije delovnih 
mest v naši javni upravi ter dokazati, da je zahtevnost dela istega uradniškega naziva v 
drţavnem organu in organu lokalne samouprave različno ovrednotena. Poglavitni cilj je 
prikazati razlike med drţavno upravo in lokalno samoupravo na področju sistemizacije 
delovnih mest, in podati predloge za ureditev. Namen raziskave je prikazati poglavitne 
pomanjkljivosti ureditve akta o sistemizaciji delovnih mest, ter prispevati predloge za 
izboljšavo na podlagi primera druge evropske drţave.  
 
Cilji teoretičnega dela magistrskega dela so: 
- predstaviti in analizirati področje sistemizacije delovnih mest, 
- predstaviti zakonske podlage za akt o sistemizaciji delovnih mest, delovna mesta, 
tarifne razrede, zahtevnost dela, in 
- prikazati razvitost in sistem delovnih mest v Nemčiji. 
 
 Temeljni cilji empiričnega dela magistrske naloge so: 
- predstaviti predloge za izboljšave na podlagi primerjave meddrţavnih sistemov in 
priporočil kadrovskega vodstva, 
- na osnovi raziskave ugotoviti, ali je zahtevnost dela različno ovrednotena v 
različnih organih (drţavna uprava in lokalna samouprava) ter 
- preveriti postavljene hipoteze.  
 
Magistrsko delo ima postavljene naslednje hipoteze: 
H1: Sistemizacija delovnih mest v Nemčiji je v primerjavi s Slovenijo bolj pregledna in 
transparentna. 
H2: Sistemizacija delovnih mest s splošnimi opisi del in nalog ni dovolj fleksibilna in 
uporabna za celoten javni sektor v Sloveniji. 
H3: Sedmi tarifni razred in naziv tretjega kariernega razreda (svetovalec I, svetovalec II, 
in svetovalec III) se v drţavni upravi glede na zahtevnost delovnih nalog in obseg dela 
bistveno razlikujeta od zahtevnosti na lokalni ravni.  
 
Magistrsko delo je razdeljeno na teoretični in empirični del. Teoretično raziskovanje 
zajema uvodni del z drugim, tretjim, četrtim in petim poglavjem, kjer so na podlagi 
4 
deskriptivne metode povzeta in analizirana spoznanja in dosedanje raziskave domačih in 
tujih avtorjev. Peto poglavje predstavlja mednarodno teoretično raziskavo in primerjalni 
vidik raziskovalnega področja. V empiričnem delu magistrskega dela je področje raziskave 
sistemizacije delovnih mest usmerjeno na zahtevnost dela v različnih organih (primerjava 
drţavne uprave in lokalne samouprave).  
 
Raziskovano populacijo v okviru ankete predstavljajo zaposleni v drţavni upravi (Finančna 
uprava Republike Slovenije) in zaposleni v lokalni upravi – občine (Mestna občina 
Ljubljana, Mestna občina Maribor, Mestna občina Kranj, Občina Ptuj, Občina Novo mesto). 
V raziskovanje so vključeni uradniki-posamezniki, v uradniškem nazivu svetovalec (I, II, 
III). Odgovori na določena vprašanja v anketnem vprašalniku predstavljajo informacije, ki 
so potrebne za rezultate raziskave. Metode raziskovanj in zbiranja podatkov so različne. 
Za potrebe magistrske naloge so uporabljeni primarni in sekundarni viri. Uporabljeni 
primarni viri so knjige, članki ter, pravni predpisi.  
 
Sekundarne vire v teoretičnem delu predstavljajo različne publikacije. Za magistrsko delo 
so uporabljeni katalogi, zbirke podatkov in predhodne raziskave. Raziskovalne metode, ki 
so uporabljene v magistrskem delu, so: deskriptivna metoda (postopek opisovanja 
dejstev, procesov in pojavov), kompilacijska metoda (povzemanje opazovanj, spoznanj, 
stališč, sklepov in rezultatov drugih avtorjev), komparativna metoda (primerjava enakih ali 
podobnih dejstev, pojavov, procesov in odnosov) in statistična metoda (obdelava 
podatkov). 
 
Raziskava teoretičnega dela v magistrskem delu se nanaša na pravno in sistemsko 
ureditev javne uprave, ugotovitev razlik in posebnosti na področju sistemizacije delovnih 
mest ter primerjava v dveh evropskih drţavah. Urejena in pregledna sistemizacija z 
natančno opredeljenimi opisi opravil delovnega mesta je instrument za uspešnost in 
učinkovitost javne uprave. V magistrskem delu je obravnavana vsebina sistemizacije, 
ugotovljene so pomanjkljivosti in nepravilnosti sistemizacije delovnih mest v drţavnem 
organu in lokalni samoupravi glede ovrednotenja zahtevnosti dela. Prispevek raziskovanja 
lahko predstavlja osnovo za nadaljnjo raziskavo tega področja, ali poda pobudo 
kadrovskim sluţbam v razmislek pri spremembah in dopolnitvah sistemizacije delovnih 
mest.  
 
Raziskava iz naslova zahtevnosti dela je bila izvedena z lastno sestavljenim anketnim 
vprašalnikom. V raziskavo je bilo vključenih 80 javnih usluţbencev, od tega 40 zaposlenih 
v drţavni upravi in 40 zaposlenih na občini (lokalni upravi). Za laţjo primerjavo in izračun 
je izbran en uradniški naziv (svetovalec I, II, in III). V anketni vprašalnik je poleg 
demografskih in splošnih vprašanj, bilo postavljeno vprašanje, katera dela in naloge 
opravljajo. Med odgovore so namenoma bila navedena tudi dela in naloge, ki so po 
sistemizaciji delovnih mest uvrščena na niţje uradniške nazive. Izsledki odgovorov na to 
vprašanje so dali rezultate raziskave, ki potrdi tretjo hipotezo.  Ena od rešitev 
problematike različnega ovrednotenja iste zahtevnosti dela v drţavni upravi in upravi 
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lokalne skupnosti je lahko opis delovnega mesta na ravni zaposlenega oziroma 
konkretnega delovnega mesta.  
 
Prispevek raziskovanju tega področja je med drugim mednarodna primerjava področja 
sistemizacije delovnih mest. Določene ugotovljene razlike med drţavami lahko 
predstavljajo rešitev problematike področja sistemizacije v primerjalni drţavi. Akt o 
sistemizaciji delovnih mest kot formalni akt, ki se spreminja glede na različne spremembe 
v okolju (organizacijsko, zakonodajno, tehnološko, kadrovsko idr.), je nekoliko ukalupljen 
in ne dopušča moţnost večjih posegov, sprememb ali prilagodljivosti. V našem sistemu je 
delovno mesto v aktu o sistemizaciji relativno statično ovrednoteno in zajeto v okvir opisa 
delovnega mesta. Akt o sistemizaciji delovnih mest se občasno tudi izrablja in nepravilno 
uporablja pri določitvi nazivov in uvrstitev v tarifne razrede. Moţnosti glede opredelitve 
opisa delovnega mesta na ravni individualnega opisa zaposlenega, take nepravilnosti ne bi 
dopuščal. Opisa delovnega mesta v novi obliki sistem sicer ne prepoveduje, vendar je 
postopek zapleten in dolgotrajen.  
 
Dosedanja raziskovanja sistemizacije delovnih mest se v veliki meri nanašajo na klasične 
oblike sistemizacije kot procesa največkrat v zasebnem sektorju. Velikokrat je 
obravnavana sistemizacija v podjetjih, ali opredelitev enega vsebinskega področja v okviru 
sistemizacije delovnih mest, kot sta pristojnosti, kariera, izobrazba, tarifni razredi idr. 
Mnogokrat je predstavljeno in analizirano sistemizirano delovno mesto kot naziv/poklic v 
javnem sektorju, kakor tudi različni postopki pri zaposlovanju (razpisi, izbire kandidatov) 
in delovnopravna zakonodaja. Slednje pa ne izraţa, kar sama v magistrskem delu ţelim 
doseči. Nov pogled na problematiko je pokazal bistvena spoznanja glede sistemizacije 
delovnega mesta. Pri tem ţelim poudariti pomembnost same sistemizacije, ki je bolj ali 
manj namenjena organizaciji (tako lokalni upravi kot drţavni upravi) ne pa samemu 
usluţbencu. Iz tega lahko ugotovimo, da bi bilo treba vsaki novi zaposlitvi prilagoditi 
sistemizacijo. S tem bi se izognili neustreznemu kadrovanju in pridobili kakovosten kader, 
primeren nazivu in tarifnemu razredu.  
 
V magistrskem delu je na splošno opredeljena in predstavljena sistemizacija delovnih 
mest, namen in vsebina sistemizacije, postopki izdelave, kadrovski načrt, katalog delovnih 
mest, delovna mesta in nazivi. V tretjem poglavju so analizirane zakonske in podzakonske 
podlage za sistemizacijo delovnih mest v javni upravi. Primerjalno mednarodni vidik je 
predstavljen v petem poglavju, ki vsebuje mednarodno teoretično raziskavo in primerjalni 
vidik raziskovalnega področja.  
 
Drugi sklop magistrskega dela je empirični del (poglavje šest in sedem), kjer so 
predstavljeni statistični podatki na podlagi izvedenega anketnega vprašalnika, ki obenem 
predstavljajo tudi cilje magistrskega dela. Analiza pridobljenih anketnih podatkov in 
rezultati raziskave magistrskega dela podajo odgovore na zastavljene hipoteze, ki jih 
potrdijo ali ovrţejo. Določene ugotovitve raziskave magistrskega dela se lahko uporabljajo 
za nadaljnja raziskovanja tega področja.  
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2 OPREDELITEV AKTA O SISTEMIZACIJI DELOVNIH MEST  
Izraz sistemizacija, navaja (Verbinc, 1974) izhaja iz grške besede systema, systematos, 
kar pomeni sestavljena celota iz posameznih delov ali povezanost urejenih delov v celoto. 
Za sistemizacijo delovnih mest sta v angleškem in nemškem jeziku različna izraza1. V 
Sloveniji se je uveljavil izraz sistemizacija, ki je nastal iz nekdanjega izraza sistematizacija. 
Veliki slovar tujk (Bartol in dr. 2002) sistemizacijo opredeljuje kot razvrstitev in ureditev 
sistem, po nekem merilu, načrtu, redu; razporeditev (po delovnih mestih).  
 
Opredelitev sistemizacije delovnih mest je veliko, prve opredelitve so bile ţe v času 
industrijske revolucije. Definicije so se ves čas spreminjale, tako kot se je spreminjalo 
okolje in značilnosti obdobij. Pogledi na sistemizacijo iz različnih poslovnih področij se 
manifestirajo v različnih razlagah. Tako strokovnjaki na pravnem področju sistemizacijo 
opredeljujejo drugače kot strokovnjaki na organizacijskem, kadrovskem ali teoretičnem 
področju. Izhodišče pri vsaki sistemizaciji delovnih mest je delo, ki mora biti ustrezno 
oblikovano in dobro organizirano. Po oblikovanju vsebine delovnih opravil sledi 
sistemizacija dela oziroma urejanje odnosa med delovnim procesom in zaposlenimi. Zato 
je sistemizacija delovnih mest osnova za dejansko opravljanje dela v delovnem procesu. 
 
Izhodišče za sistemizacijo je delovno mesto, ki predstavlja najmanjši razčlenjeni 
organizacijski del v celotni organizacijski strukturi. Delovno mesto po (Kejţar, 1995, str. 
120) je najmanjša organizacijska enota v podjetju, katerega opredeljujejo naslednje 
prvine: človek, delovno sredstvo, predmet dela in prostor za delo pod ustreznimi 
delovnimi pogoji. Delovno mesto v sistemizaciji mora imeti natančno opredeljeno vsebino 
opisov del in nalog za izvajanje. Iz opisov se določa zahtevnost dela. Opis dela je rezultat 
zbiranj, analize in urejanja podatkov o delu. Je opis dela in lastnosti, ki naj bi jih imel 
delavec, ki neko delo opravlja. Opis dela naj bi vseboval (Svetlik, Kohont, 2009, str. 223 - 
224): 
- naziv dela - s kakšnim delom oziroma delovnim mestom imamo opravka, 
- delovno mesto – poloţaj posameznika v organizacijski strukturi, 
- organizacijski kontekst – v kateri sektor oziroma oddelek je umeščeno delo, 
- povzetek opisa dela oziroma delovne vloge – vsebina dela, 
- delovne naloge – sestavljajo delovno mesto, 
- standardi opravljanja dela – uporabljajo se kot merilo delovne uspešnosti, 
- delovne razmere – temperatura, prah, hrup, delovni čas, dopusti, 
- pričakovane zmoţnosti – motiv, sposobnost, kompetence. 
 
                                        




Če so v sistemizaciji delovnih mest opisana vsa dela in delovna opravila, je delo 
sistemizirano. Organizirano delo je hitreje opravljeno in tekoče, tudi morebitni nastali 
problemi bi se hitreje rešili, saj bi jih strokovni delavci rešili prej in sami, kot če bi jih 
reševalo vodstvo (Benders, idr. 2006, str. 246 - 249). 
 
Sistemizacijo delovnih mest lahko opredelimo kot temeljni organizacijsko-kadrovski 
dokument v organizaciji, s katerim se izvede organizirana delitev dela. Hkrati sistemizacija 
predstavlja osnovo za različne kadrovske procese, od načrtovanja zaposlovanja, izbirnega 
postopka pri zaposlovanju do izobraţevanja, napredovanja, nagrajevanja idr. Sistemizacija 
delovnih mest predstavlja sredstvo, s katerim so opredeljena dela in naloge, odgovornosti 
in dolţnosti posameznega delovnega mesta. 
 
Sistemizacija dela (Kejţar, 2001, str. 37) »je urejanje delitve dela v delovnih procesih, 
opredeljevanje vloge zaposlenih pri uresničevanju ciljev organizacije ter določanje njihovih 
kadrovskih zahtev. Definiranje stvarnega dela v podjetju je v bistvu pisno opredeljevanje 
nalog, dolţnosti in odgovornosti, ki jih zajema delovno mesto ali delovno področje. To je v 
resnici fotografija njegove stvarne vsebine, iz katere izhajajo merila za vrednotenje dela« 
Sistemizacija z opredelitvijo nalog, pristojnostmi, odgovornostmi in pogoji zasedbe, 
predstavlja povezavo med zaposlenimi in delovnim procesom.  
 
Prasad (2001, str. 523) meni, da je sistemizacija kot stopnja v procesu in pomeni 
sistematično razbitje teţave na majhne enote podproblemov. Mayer (2008, str. 3) 
sistemizacijo dela ovrednoti kot »urejen sistem vseh opravil v organizaciji, ki vsebuje 
namenske podatke za izvajanje delovnih nalog in omogoča presojo njihove zahtevnosti.«  
Sistemizacija delovnih mest po mnenju Jurančiča (1995, str. 14) je » akt, s katerim 
organizacija ali delodajalec določi delovna mesta, razvrsti delovna mesta v tarifne razrede, 
zbere vse podatke za razpisovanje prostih delovnih mest in podatke za vrednotenje teh 
delovnih mest z uporabo izbrane metode.«  
 
Po Mihaliču (2006, str. 296) »sistemizacija temelji na analizi dela, specifikaciji dela, opisu 
del in nalog ter delovnih mest. Navedbe (A. DeNisi – R.W. Griffin, 2000, str. 281) so, da 
analiza dela temelji na zbiranju in organizaciji natančnih informacij o različnih delovnih 
mestih v organizaciji, da bi lahko management bolje razumel proces, preko katerega se 
dosega največja učinkovitost. Becker in Hopp/Göbel (2008, str. 367) na splošno 
opredeljujeta, da je razvoj organizacije dela v javni upravi povezan in podrejen razvoju 
zaposlenega in delovnemu mestu. Vsi načrtovani cilji, od izobraţevanja, promocije, do 
razvoja, so orientirani na organizacijo in zaposleno osebo.  
 
Kragelj (2003, str. 1) navaja, da nam »dobra sistemizacija omogoča učinkovito selekcijo 
kadrov; načrtovanje usposabljanja in treningov; napredovanja v skladu z znanji, 
izkušnjami in doseţki; notranje prerazporeditve; izgradnjo in načrtovanje posameznikove 
kariere ipd.«. Hickman in E. S. Lawler (2000, str. 52) menita, da je natančno urejena 
sistemizacija motivacijski element za učinkovitejše delo. Haček (2007, str. 130) navaja, da 
je za javno upravo bistvenega pomena, da sledi spremembam v druţbi in temu primerno 
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spreminja tudi sistemizacijo, saj v nasprotnem zaradi neurejenosti in zastarelosti javna 
uprava postane zavora razvoja. Sistemizacija delovnih mest je sistem za objektivno in 
natančno opredelitev in ovrednotenje delovnih nalog, odgovornosti in stopnjo 
dela. Pravilno pripravljena sistemizacija delovnih mest, temelji na opisu poloţaja, 
odgovornosti delovnega mesta, ne glede na znanje, spretnosti, izkušnje in izobraţevanje 
posameznika, ki trenutno opravljajo delo. 
 
Po navedbah definicij različnih avtorjev ima sistemizacija več pomenov. Glede na 
obravnavano problematiko sta pomembna predvsem dva. Prvi, da je sistemizacija  
organizacijski akt, ki vsebuje opise del in nalog, potrebnih za opravljanje delovnih 
procesov. Drugi pomen je ta, da je sistemizacija kadrovski akt, v katerem so opredeljene 
vse zahteve, ki jih mora izpolnjevati zaposleni za opravljanje nalog, in kot tak predstavlja 
osnovo za načrtovanje in izvajanje kadrovske politike. Sistemizacija kot organizacijsko-
kadrovski akt naj bi omogočala celovit pregled organizacijskih in kadrovskih podatkov 
organizacije, ki so nujno potrebni za vodenje kadrovskih postopkov ter za urejanje plač.  
2.1 NAMEN SISTEMIZACIJE  
Namen sistemizacije delovnih mest vključuje procese v organizaciji, ki so med seboj 
povezani. Za delovne procese je potrebno pridobiti najprimernejše kadre. Delovno mesto 
se opremi s potrebnimi merili za njuno zasedbo. Ovrednotenje zahtevnosti del in nalog je 
osnova pri določanju plač zaposlenih. Ob tem ne smemo izključiti permanentnega 
izobraţevanja in usposabljanja. Sistemizacija delovnih mest ima večnamenski pomen. 
Nepogrešljiva je v kadrovskih postopkih, pri oblikovanju posameznih organizacijskih enot, 
napredovanju, in predstavlja podlago za urejenost in preglednost organizacije.  
 
Namen sistemizacije dela Uhan (1996, str. 42, 43) razvršča v štiri glavne namene, in sicer 
za potrebe: 
- »identifikacije opravil (in delovnih področij), 
- organiziranja dela, 
- ugotavljanja zahtevnosti dela in rezultatov dela in  
- kadrovanja. 
Vrsta, število in obseg podatkov bodo odvisni od namena uporabe sistemizacije dela v 
konkretnem podjetju«. 
 
Popplewell in Wildsmith (1988, str. 9) opredelita namen sistemizacije kot zasnovo 
delovnih mest, ki vključuje zavestno prizadevanje za organiziranje delovnih nalog, 
dolţnosti in odgovornosti v enoti dela za dosego določenih ciljev. 
Po Mayerju (2008, str. 23) so glavni nameni sistemizacije naslednji:  
- »identifikacija opravil, programov in organizacijskih enot,  
- spremembe organizacije dela,  
- ugotavljanje zahtevnosti dela,  
- prenova procesov,  
- ugotavljanje rezultatov dela,  
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- izvajanje kadrovskih procesov,  
- organiziranje delovnega procesa, 
- organiziranje organizacijskih enot, 
- ugotavljanje zahtevnosti opravil, 
- ugotavljanje obsega opravil, 
- načrtovanje dela in delavcev, 
- pridobivanje in izbor delavcev, 
- razporejanje delavcev, 
- ugotavljanje rezultatov dela, 
- izobraţevanje, 
- napredovanje in razvoj kariere, 
- varstvo pri delu, 
- oblikovanje meril za kakovost dela«. 
 
Sistemizacija delovnih mest je sistemski način hierarhičnega dodeljevanja vrednosti 
posameznih poloţajev v organizaciji. Njen namen je določiti relativno velikost poloţaja v 
hierarhiji, in predstavlja formalno in sistematično primerjavo delovnih mest za določitev 
velikosti za eno delovno mesto. Osnovni postopek je primerjati vsebino delovnih mest za 
vsako delovno mesto v medsebojni povezavi z določanjem količine znanja, truda in 
odgovornosti, ki je neločljivo povezana za vsako delovno mesto (The university of 
Tennesse, 2008, str. 1). 
 
Sistemizacija delovnih mest (Kejţar, 2005, str. 51–56) je organizacijsko-kadrovski akt 
oziroma dokument, ki ima več namenov. Uporabljamo jo za naslednje namene:« 
- organizacijo, delitev in vodenje dela, 
- izvajanje kadrovsko-pravnih procesov, 
- zagotavljanje varstva in zdravja zaposlenih, 
- kot osnovo sistema kariernega razvoja kadrov, 
- kot osnovo za vrednotenje dela ter določanje zahtevnosti dela v okviru plačnega 
sistema«.  
 
Osnovni namen sistemizacije delovnih mest po teoretičnih razlagah različnih avtorjev je 
večinoma podoben, vendar je opredeljen na drugačne načine. Ob upoštevanju, da je akt o 
sistemizaciji delovnih mest in notranji organizaciji obvezen za celotni javni sektor, nam to 
dejstvo pove, da je namen sistemizacije urejanje notranje organizacije, izvajanje nalog, 
zaradi katerih je organizacija ustanovljena, ureditev kadrovskega področja kot osnovo za 
učinkovito in ustrezno načrtovanje, zaposlovanje, z opisom delovnih mest, opredelitev 
pogojev, zahtevnosti dela ter ostale vrednosti pomembne za zasedbo delovnega mesta 
(Korade Purg, 2010, str. 16).  
 
Po (Hickman, Lawler, 2000, str. 52 - 54) je skrbno določen namen sistematizacije dela, 
lahko motivacija za učinkovitejše delo. Če strnemo vse navedbe sistemizacije, so osnovni 
nameni: organizacija, vodenje in delitev dela, izvajanje kadrovsko-pravnih procesov, kot 
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osnova sistema kariernega razvoja kadrov, zagotavljanje varstva in zdravja zaposlenih, 
kot osnova za vrednotenje in določanje zahtevnosti dela v okviru plačnega sistema.  
2.2 VSEBINA SISTEMIZACIJE  
Vsebina sistemizacije delovnih mest se vztrajno spreminja, dograjuje, razvija, tako kot se 
spreminjajo zahteve in pristopi k delu. »Zato se sistemizacija nikakor ne sme sprejemati 
kot normativni, splošni akt, ampak kot delovni pripomoček, orodje, ki ga morate nenehno 
optimizirati, za čim večjo učinkovitost« (Kragelj, 2003, str. 6). 
  
Vsebina sistemizacije dela (Uhan, 1996, str. 44) »je v veliki meri odvisna od obsega in 
načina členjenja delovnih procesov. Razčlenjevanje delovnih procesov je odvisno od 
tehnologije in od organiziranosti delovnega procesa. Odločitev o večji ali manjši 
podrobnosti razčlenjevanja delovnega procesa sodi med izhodišča, ki morajo biti jasno 
opredeljena v metodologiji, po kateri se izvaja sistemizacija dela. Vrsta, število in obseg 
podatkov bodo predvsem odvisni od namenov uporabe sistemizacije dela v konkretni 
zdruţbi«.  
Po mnenju Kejţarja (2005, str. 51–56) »splošno vsebino akta o sistemizaciji delovnih mest 
lahko razvrstimo na tri osnovna segmenta podatkov; 
- Organizacijski podatki - poloţaj, vloga, naloge delovnega mesta v organizacijski 
strukturi, pristojnosti, odgovornosti v organizacijskem razporedu, 
- Kadrovski podatki – strokovnost, osebnostne zahteve zaposlenih, 
- Delovno pravni podatki – pogoji za varnost in zdravje delavcev, delovni čas. 
Sestavne dele sistemizacije predstavljajo naslednji dokumenti: 
- Pravilnik o organizaciji in sistemizaciji, 
- Opis delovnih mest, 
- Priloge k sistemizaciji«.  
 
Mathias in Jackson menita, (2010, str. 53) da sta namen in vsebina sistemizacije 
opredeljena kot analiza delovnih mest, in je »proces, ki zdruţuje vsebine dela (naloge, 
funkcije, razmerja), nagrade (zunanjo in notranjo), ter usposobljenosti, ki zahteva 
(spretnosti, znanja, sposobnosti), za vsako delovno mesto,  način, kako zadovoljiti 
potrebe zaposlenih in organizacije«. 
Mayer (2008, str. 3) je vsebino sistemizacije razdelil na osemnajst elementov: 
1. Šifra opravila                                              10. Odgovornost 
2. Naziv organizacijske enote 11. Vplivi okolja 
3. Delovni proces 12. Telesne zahteve 
4. Ime opravila 13. Psihofizične zahteve 
5. Opis opravila 14. Socialne razmere 
6. Cilj opravila 15. Izobrazba 
7. Obseg opravila 16. Funkcionalna znanja 
8. Sredstva in predmeti za delo 17. Delovne izkušnje 
9. Navodila za delo 18. Merila za kakovost 
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Kejţar (2000, str. 17 - 21) opredeljuje sistemizacijo delovnih mest, kot celovito ravnanje z 
ljudmi pri delu in presoja vidik njene uporabe in vpliva na organizacijski razvoj, vodenje 
dela, razvoj kadrov, motiviranje ter varnost in zdravje zaposlenih. Navaja shemo petih 
elementov, pri opisu podatkov v sistemizaciji delovnih mest:  
1. Opis del in nalog: izraţa odprtost, prilagodljivost, dinamičnost, inovativno 
usmerjenost, nove delovne prijeme. 
2. Pristojnosti definirajo pooblastila, pravice (kompetence), ki jih ima izvajalec del in 
nalog. S pooblastilom zaposlenim izraţamo zaupanje in veljavo, kar krepi 
motivacijo za delo. Dejavniki pooblastila se presojajo na podlagi potrebne stopnje 
samostojnosti v odločanju, moči iniciativnosti, meje vdanosti in podrejanja 
delavca. 
3. Odgovornosti so strokovne, organizacijske, materialne, z njo je poudarjena 
pomembnost dela in obveza sodelavca za izkazane doseţke ali posledice dela. Z 
odgovornostjo je pogojena moč sodelavca na delovnem mestu. Organizacijska 
odgovornost se šteje kot varnost drugih, ki zajema oceno moţnosti nezgod, zaradi 
neprevidnosti ali pomanjkanja skrbi. 
4. Okolje je pomemben dejavnik sistemizacije. Fizični pogoji delovnega okolja, se 
ugotavljajo na podlagi stopnje škodljivosti, nevarnosti idr. Sem sodi vlaga, ropot, 
vibracije, umazanija, razsvetljava idr. Poleg energetskega vidika (koliko energije 
porabi delavec pri delu), se upoštevajo tudi delovni pogoji, pri zaposlenih šibkega 
zdravja. Pri določanju fizičnih pogojev dela se upošteva Zakon o varnosti in 
zdravju pri delu. Psihosocialno okolje je namenjeno ocenitvi psihične obremenitve 
človeka. Ugotavlja in ocenjuje se količina psihosocialnih vplivov okolja, sposobnost 
premagovanja stresnih poloţajev idr. 
5. Sposobnosti zaposlenega so predvsem njegovo znanje, zmoţnosti, interesi in 
motivi. Ljudje se razlikujejo psihofizično in osebnostno, kar vpliva na izbor, 
vedenje in uspeh pri delu. Na delovnem mestu se pokaţejo sposobnosti in talenti 
delavca pri zahtevnejših strokovnih in vodstvenih delih.  
 
Vsebina sistemizacije je določitev poloţaja in vrednost delovnega mesta v organizaciji, 
glede na druge notranje poloţaje. Klasifikacija delovnih mest je proces določanja ustrezne 
stopnje poloţaja, ki temelji na ocenjeni delovni vrednosti znotraj organizacijske strukture. 
Vrednotenje dela je sistematičen proces za ocenjevanje vsebine delovnih mest in 
poloţajev (Carles Sturt University, 2014, str. 2). 
 
Opis delovnih nalog mora biti popoln, jedrnat in natančen opis nalog in odgovornosti, 
dodeljene poloţaje. Uporablja se kot orodje za zaposlovanje, usposabljanje in ocenjevanje 
zaposlenih ter kot vodič za razvoj standardov. Vsebina opisa delovnih mest je natančno 
opisovanje delovnih nalog delovnega mesta. Opis se nato uporablja za določitev 
pravilnega razvrščanja in stopnje razreda za delovno mesto, za razvoj zaposlovanja, 
za oblikovanje in prestrukturiranje delovnih mest, za razvoj zaposlenih in pomoč pri 
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razvoju standardov (UCSF, Univerzity of California, Human recourses/Guide to Managing 
Human Resources, 2014, str. 2). 
 
Kejţar (2005, str. 51 - 56) opredeli tri osnovne vrste elementov pri opisu delovnih mest: 
1. Identifikacijski podatki delovnega mesta, naziv delovnega mesta, organizacijska 
enota ter šifra delovnega mesta. 
2. Organizacijsko-tehnični podatki delovnega mesta, kot so »osnovne in dodatne 
naloge delovnega mesta, cilj in vloga delovnega mesta, čas trajanja dejavnosti 
delovnega mesta, organizacijske povezave in komunikacije, organizacijske 
pristojnosti (pooblastila, pristojnosti), odgovornosti (strokovna, organizacijska, 
materialna), sredstva in predmeti za delo (delovna sredstva in materiali), osnove 
za delo (dokumentacija, navodila), delovni pogoji, v katerih se opravlja delo (vplivi 
delovnega okolja in delovanje psihosocialnih razmer), organizacija delovnega časa, 
napori pri delu (fizični, umski, napor čutil v odnosih z ljudmi)«. 
3. Kadrovski podatki: (vrsta in stopnja strokovne izobrazbe) poklic, funkcionalno 
znanje (zahtevano, zaţeleno), delovne izkušnje, telesne dejavnosti, psihofizične 
sposobnosti, osebnostne lastnosti in poteze, druge osebne značilnosti delavca za 
delo (dopustna invalidnost ipd.) 
 
»Podatki, ki jih organizacija sprejme v opis delovnega mesta, so stvar njene odločitve. 
Vsakokratna delovna zakonodaja daje le osnovno zahtevo po splošnem aktu, ki 
opredeljuje podlage za zaposlovanje kadrov. Sestavni del sistemizacije delovnih mest so 
tudi priloge k sistemizaciji. Te so lahko različne, npr. seznam števila zaposlenih na 
delovnih mestih (za načrtovano obdobje), spisek delovnih mest s tarifnimi količniki itd.«  
 
Teoretična spoznanja o sistemizaciji delovnih mest nam povedo, da mora akt obvezno 
vsebovati naziv delovnega mesta, pogoje za opravljanje dela ter opis nalog. Zakonske 
norme glede vsebine so bolj skope, kot je praksa delodajalcev. Pogosto akt o sistemizaciji 
poleg navedbe delovnega mesta in pogojev za opravljanje dela, vsebuje tudi določbe o 
organizaciji delodajalca (oblikovanje sektorjev, oddelkov, sluţb, referatov). Akt o 
sistemizaciji delovnih mest se lahko imenuje akt ali pravilnik o organiziranosti in 
sistemizaciji delovnih mest.  
 
V strokovni literaturi se akt o sistemizaciji delovnih mest omenja kot splošni organizacijski 
akt delodajalca, s katerim se ne smejo določati nove pravice in obveznost delavcev, 
temveč način opravljanja dela. Z aktom o sistemizaciji se ureja razvrstitev delovnih mest, 
vrste dela z opisi dela in pogoji za zasedbo delovnega mesta, kar predstavlja metodologijo 
za sistemizacijo delovnih mest. Vsebina akta se lahko še razširi na uvrstitev delovnih mest 
v tarifne in plačilne razrede, v skladu z določbami kolektivne pogodbe. Vsebina akta mora 
biti prilagojena vsakemu delodajalcu in njegovemu poslovnemu okolju. 
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Vsebina akta o sistemizaciji delovnih mest za javni sektor je opredeljena v Zakonu o 
delovnih razmerjih2 (v nadaljevanju ZDR-1), Zakonu o javnih usluţbencih3 (v nadaljevanju 
ZJU), v Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju4(v nadaljevanju ZSPJS), in v Uredba o 
notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v 
pravosodnih organih5 (v nadaljevanju Uredba). Iz navedene zakonodaje se največkrat akt 
o sistemizaciji opredeljuje kot akt delodajalca, ki v okviru notranje organizacije glede na 
vrsto in obseg ter zahtevnost nalog določa delovna mesta, ki so potrebna za izvajanje 
nalog. Predstojnik delodajalca, ki izvršuje pravice in obveznosti delodajalca, sprejme ta 
akt upoštevajoče predpise, ki urejajo pravila glede notranje organizacije in sistemizacije 
delovnih mest.  
 
ZDR-1 vsebino sistemizacije zelo skopo obravnava. Sistemizacijo opredeljuje (ZDR-1, 10. 
člen) kot splošni akt delodajalca, s katerim delodajalec določa organizacijo dela ali določa 
obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih 
obveznosti. Delodajalec je dolţan s splošnim aktom določiti pogoje za opravljanje dela na 
posameznem delovnem mestu oziroma za vrsto dela. Ta obveznost ne velja za manjše 
delodajalce (ZDR-1, 22. člen). Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati (ZDR-1, 31. člen) 
poleg naziva delovnega mesta in vrste dela s kratkim opisom, tudi zahtevno stopnjo in 
smer izobrazbe ter druge pogoje za opravljanje dela. 
 
ZJU bolj malo govori o vsebini akta o sistemizaciji delovnih mest. Vsebina se omenja v 
navedbah (ZJU, 21. člen), da vsak drţavni organ, uprava lokalne skupnosti in oseba 
javnega prava mora imeti akt o sistemizaciji delovnih mest. Če poseben zakon ne določa 
drugače, v katerem se v skladu z notranjo organizacijo določijo delovna mesta, potrebna 
za izvajanje nalog, se pri vsakem delovnem mestu določijo najmanj: opis nalog in pogoji 
za zasedbo delovnega mesta.  
 
ZSPJS, sicer opredeljuje vsebino sistemizacije in določa obvezne podatke v sistemizaciji 
vendar z vidika plačnega sistema, (ZSPJS, 7. člen) predlaga minimalen obseg podatkov: 
                                        
2 Zakonu o delovnih razmerjih (Uradni list RS:42/2002,103/2007, ZDR-1, 21/2013). 
  
3 Zakon o javnih usluţbencih (Uradni list RS: 56/2002, 110/2002-ZDT-B, 2/2004-ZDSS-1 (10/2004 popr.), 23/2005, 
35/2005-UPB1, 62/2005 Odl.US: U-I-294/04-15, 113/2005, 21/2006 Odl.US: U-I-343/04-11, 23/2006 Skl.US: U-I-341/05-
10, 32/2006-UPB2, 62/2006 Skl.US: U-I-227/06-17, 131/2006 Odl.US: U-I-227/06-27, 11/2007 Skl.US: U-I-214/05-14, 
33/2007, 63/2007-UPB3, 65/2008, 69/2008-ZTFI-A, 69/2008-ZZavar-E, 74/2009 Odl.US: U-I-136/07-13, 40/2012-ZUJF. 
 
4 Zakon o sistemu plač v javnem sektorju /ZSPJS/ (Uradni list RS, št. 108/2009-UPB13, 13/2010, 59/2010, 85/2010, 
94/2010-ZIU, 107/2010, 35/2011, 110/2011-ZDIU12, 40/2012-ZUJF, 104/2012-ZIPRS1314, 46/2013, 46/2013-ZIPRS1314, 
25/2014-ZFU, 50/2014). 
 
5 Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih  
(Uradni list RS, št. 58/03, 81/03, 109/03, 43/04, 58/04- popr.,138/04, 35/05, 60/05, 72/05, 112/05, 49/06, 
140/06, 9/07, 33/08, 66/08, 88/08, 8/09, 63/09, 73/09, 11/10, 42/10, 82/10, 17/11, 14/12, 17/12, 23/12, 98/12, 16/13, 
18/13, 36/13, 51/13, 59/13, 14/14, 28/14, 43/14, 76/14 in 91/14). 
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- šifra in naziv proračunskega uporabnika in šifra in naziv notranje organizacijske 
enote, 
- plačna podskupina, 
- šifra in ime ter tarifni razred delovnega mesta, 
- šifra in ime naziva, 
- plačni razred delovnega mesta oz. naziva, 
- število napredovalnih razredov delovnega mesta oz. naziva. 
 
Vsebina sistemizacije delovnih mest po ZSPJS-u obsega sledeče navedbe; 
- delovno področje organizacije oziroma organa oziroma uprave lokalne skupnosti, 
- notranje organizacijske enote z opisom delovnih področij teh organizacijskih enot,  
- način vodenja notranjih organizacijskih enot ter razmerja med njimi, 
- delovna mesta.   
 
Pri oblikovanju vsebine delovnega mesta so obvezni naslednji elementi:  
- poimenovanje delovnega mesta in določitev nazivov, če se naloge na delovnih 
mestih opravljajo v nazivih,  
- pogoji za zasedbo (predpisana izobrazba, zahtevane delovne izkušnje, strokovni 
izpit, posebna znanja ali usposobljenost), 
- posebnosti glede dela v posebnih delovnih pogojih (delo v izmeni, deljen delovni 
čas), 
- opis nalog delovnega mesta. 
 
Vsebina sistemizacije za javno upravo je sistematično obdelana v uredbi (Uredba, 46. 
člen). »V sistemizaciji delovnih mest se določi število in vrsta uradniških in strokovno-
tehničnih delovnih mest po organizacijskih enotah, vključno z delovnimi mesti za določen 
čas in delovnimi mesti pripravnikov. Če je v isti organizacijski enoti več enakih delovnih 
mest, se v sistemizaciji delovnih mest navede število teh delovnih mest.« Uredba v istem 
členu določa, kaj se v sistemizaciji navede pri posameznih delovnih mestih: 
- opis nalog, 
- pogoje za opravljanje dela na delovnem mestu, 
- tarifni razred, plačno skupino in podskupino ter plačni razred delovnega mesta 
oziroma naziva in dodatke k osnovni plači, 
- ali se delo opravlja s krajšim delovnim časom od polnega delovnega časa, 
- morebitne posebnosti glede razporeditve delovnega časa, 
- katerih nalog skladno s predpisi ne smejo opravljati ţenske in mladina, 
- katere naloge lahko opravljajo invalidi, 
- oznaka skupine, v katero spada delovno mesto glede na oceno tveganja skladno z 
zakonom, ki ureja varstvo in zdravje pri delu, 
- morebitna posebna pooblastila, 
- morebitno dodatno obvezno pokojninsko zavarovanje, 
- pooblastilo za dostop do tajnih podatkov, 
- po potrebi druge posebnosti delovnega mesta. 
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V vsebini sistemizacije delovnih mest je obvezno določanje nazivov (Uredba, 46. člen). 
Kadar gre za uradniško delovno mesto ali poloţaj, se v sistemizaciji delovnih mest določijo 
nazivi, v katerih se lahko skladno s predpisi opravlja delo na tem delovnem mestu. Pogoji 
za opravljanje dela na uradniškem delovnem mestu, plačni in drugi elementi, ki so odvisni 
od naziva, v katerem se naloge na delovnem mestu opravljajo, se določijo ob nazivih, v 
katerih se lahko opravljajo naloge na delovnem mestu. Pri posameznem poloţaju se v 
sistemizaciji navede tudi opis vodstvenih nalog. 
2.3 POSTOPEK SPREJEMANJA SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST  V 
JAVNI UPRAVI  
V organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti sistemizacijo določi predstojnik, 
v organu v sestavi ministrstva pa sistemizacijo določi minister na predlog predstojnika 
organa v sestavi. Sistemizacijo v drugih drţavnih organih določi predstojnik, če zakon ali 
splošni akt drţavnega organa ne določa drugače (ZJU, 40. člen). Postopek sprejemanja 
sistemizacije delovnih mest je določen v zakonu, ki ureja drţavno upravo in sistem javnih 
usluţbencev. Kovač (2006, str. 108) navaja, da je obveznost predstojnika, upoštevati 
sprejeta skupna izhodišča vlade, določena v Uredbi, ki stremi k usmerjenosti v procesni 
način dela, čim racionalnejšo izrabo kadrovskih in drugih virov ter s tem v ploščenje 
organizacije (niţanje števila organizacijskih ravni).  
 
Skupna izhodišča za sistemizacijo v organih drţavne uprave in upravah lokalnih skupnosti 
določi vlada z uredbo. Podlaga za sprejemanje sistemizacije delovnih mest za drţavno 
upravo in lokalno samoupravo je Uredba. Uredba (Uredba, 1. člen) določa, kaj vse se z 
njo ureja: 
- postopek sprejemanja in spreminjanja akta o notranji organizaciji in sistemizaciji 
delovnih mest ministrstev in organov v njihovi sestavi, vladnih sluţb in upravnih 
enot (v nadaljevanju: organi drţavne uprave), 
- skupna merila za notranjo organizacijo v organih drţavne uprave, 
- vsebino akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest v organih 
drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti, 
- razvrstitev uradniških delovnih mest ter pogoje za uradniška delovna mesta v 
organih drţavne uprave in upravah lokalnih skupnosti (v nadaljevanju: organi 
javne uprave) in v pravosodnih organih, 
- uradniške nazive in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva, v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih, 
- poloţaje v organih javne uprave, pogoje za poloţaje in nazive, v katerih se 
opravljajo naloge na poloţaju, 
- razvrstitev strokovno tehničnih delovnih mest v drţavnih organih in v organih 
lokalnih skupnosti.  
 
Določbe o sprejemanju akta o sistemizaciji delovnih mest so določene v uredbi (Uredba, 
3. člen). Po sprejetju sistemizacije se le-ta posreduje na Vlado Republike Slovenije v 
soglasje. V skladu z zakonom vlada izda soglasje k sistemizaciji. Pred izdajo soglasja 
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morajo biti izpolnjene določene zahteve, kot so obvezna priloga dokazil o mnenju 
reprezentativnega sindikata. Pred sprejetjem predpisa, ki vpliva na delovna razmerja 
oziroma poloţaj javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti, 
mora vlada oziroma pristojni minister omogočiti reprezentativnim sindikatom dejavnosti 
oziroma poklicev v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti, da podajo svoje 
mnenje (ZJU, 26. člen).  
 
Predlog izdelanega akta o sistemizaciji je najprej potrebno poslati reprezentativnemu 
sindikatu v organu in določiti rok za oblikovanje mnenja. Predlagatelj akta mora mnenje 
reprezentativnega sindikata upoštevati in ga pozvati k usklajevanju. V primeru, da se 
uskladitev med predlagateljem in reprezentativnim sindikatom ne uspe doseči, se lahko 
sprejme neusklajen akt, vendar je potrebna pisna obrazloţitev razlogov, zaradi katerih ni 
prišlo do uskladitve. V postopku usklajevanja lahko reprezentančni sindikat, če oceni, da 
sistemizacija ni skladna s predpisi, obvesti inšpekcijo za sistem javnih usluţbencev ali 
ministra za javno upravo, ter mu predlaga ukrepe v skladu s predpisi. Pred izdajo soglasja 
glede sistemizacije vlada pridobi mnenje ministrstva, pristojnega za upravo (Uredba, 3. 
člen). 
 
Soglasje k sprejeti sistemizaciji vlada zavrne, če sistemizacija ni v skladu z zakonom, z 
uredbo in drugimi predpisi. Zakonski rok za odločitev o soglasju je 30 dni po prejemu 
sistemizacije. Če vlada v tem roku ne odloči o soglasju, se šteje, da je soglasje dano 
(Uredba, 3. člen). Pri manjših spremembah sistemizacije delovnih mest organa drţavne 
uprave soglasje vlade ni potrebno. Manjše spremembe in dopolnitve sistemizacije so tiste, 
ki se ne nanašajo na več kot sedemdeset delovnih mest ter hkrati ne na več kot petnajst 
odstotkov delovnih mest v posameznem organu drţavne uprave, oziroma dvajset 
odstotkov delovnih mest v Ministrstvu za zunanje zadeve (Uredba, 4. člen). Če gre za 
spremembe določenih elementov sistemizacije organa drţavne uprave, ki ne pomenijo 
povečanja potrebnih finančnih sredstev, gre tudi za manjše spremembe sistemizacije ne 
glede na število delovnih mest, na katera se spremembe nanašajo. Pri spremembah 
teritorialne organizacije, ki vplivajo na dostopnost upravnih storitev za uporabnike, gre za 
večje spremembe sistemizacije. Po sprejemu manjših sprememb sistemizacije se te takoj 
posredujejo ministrstvu pristojnemu za upravo.  
 
Pri postopkih izdelave, sprejemanja in sprememb sistemizacije včasih pride do 
nepravilnosti. Ugotavljanje nepravilnosti veljavne sistemizacije delovnih mest za sistem 
javnih usluţbencev je v pristojnosti inšpekcije. Ob ugotovitvi nepravilnosti inšpektor 
predlaga ustrezne spremembe. V primeru, da predstojnik spremembe ne upošteva, o tem 
obvesti ministra pristojnega za upravo. Minister predlaga vladi, da naloţi predstojniku 
odpravo nepravilnosti ali druge ustrezne ukrepe.  
 
Sistemizacija in njene spremembe se objavijo na način, ki omogoča: 
- seznanitev s sprejetjem sistemizacije oziroma njenih sprememb in dopolnitev ter 
- dostop do celotne vsebine vsem zaposlenim v organu, če zakon ne določa 
drugače, upoštevaje velikosti organa, opremljenost s sredstvi informacijske 
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tehnologije in lokacijske razmere, pri čemer mora biti zagotovljeno, da je 
sistemizacija dostopna zaposlenim na vpogled kadarkoli med delovnim časom in na 
lokaciji posamezne organizacijske enote. 
 
Sistemizacija, za katero je dano soglasje vlade, začne veljati z dnem, ki je v njej določen 
kot dan začetka veljavnosti, vendar ne pred objavo. Manjše spremembe sistemizacije 
začnejo veljati z dnem, ki je določen kot dan začetka veljavnosti, vendar ne pred objavo 
(Uredba, 5. člen). 
2.4 KADROVSKI NAČRT  
ZJU je v drţavno upravo in v uprave lokalnih skupnosti uvedel v okviru usluţbenskega 
sistema uporabo kadrovskega načrta, ki pomeni načrtovanje dovoljenega števila 
zaposlenih. Drţavni organi in organi lokalnih uprav sklepajo delovna razmerja in upravljajo 
kadrovske vire v skladu s kadrovskimi načrti (ZJU, 42. člen). Priprava predloga 
kadrovskega načrta je odvisna od proračunske moţnosti, predvidenega obsega nalog in 
programa dela. Kadrovski načrt mora odraţati realne kadrovske potrebe in mora biti 
usklajen z javnofinančnimi zmoţnostmi drţavnega oziroma občinskega proračuna navaja 
Virant (2009, str. 204). Kadrovski načrt je pomemben akt v poslovanju javne uprave, saj 
pomeni podlago za izvajanje kadrovskih postopkov. Sistemizacija delovnih mest in 
kadrovski načrt sta neposredno povezana, zato je potrebno to razmerje upoštevati 
(Uredba, 6. člen).  
 
Stare (2003, st. 396) navaja, da so izhodišča kadrovskega načrtovanja nalog iz poslanstva 
drţavnih organov. Naloge so določene z zakonskimi predpisi in so podlaga za oblikovanje 
jasne vizije posameznega organa za opredelitev ciljev, ki se izrazijo v kratkoročnih 
delovnih programih organa. Po navedbah Grafenauerja in Brezovnika (2006, str. 270) 
mora biti sistemizacija v skladu s kadrovskim načrtom, na podlagi katerega se v organih 
drţavne uprave in uprave lokalnih skupnosti sklepajo delovna razmerja ter odvijajo 
upravljanja s kadrovskimi viri. 
 
Kadrovski načrt uporabljajo, poleg drţavnih organov in organov lokalnih skupnosti še 
osebe javnega prava (ZJU, 22. člen): javne agencije, javni skladi, Zavod za zdravstveno 
zavarovanje Slovenije, Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije, Zavod 
Republike Slovenije za zaposlovanje in Zavod Republike Slovenije za šport. Glavno 
izhodišče kadrovskega načrta je v financiranju iz javnih, proračunskih sredstev ter v 
opravljanju javnih upravnih nalog.  
 
Kadrovski načrt je prikaz dejanskega stanja zaposlenosti in načrtovane spremembe za 
prihodnji dve leti (ZJU, 42. člen). Kadrovski načrt predstavlja podlago za sklepanje 
delovnih razmerij in podlago za upravljanje kadrovskih virov. Priprava kadrovskega načrta 
se izvaja ob pripravi predloga proračuna. Kadrovski načrt pripravi predstojnik, pri čemer 
upošteva; proračunske moţnosti, predviden obseg nalog in program dela. Brejc (2004, 
str. 39) navaja, da organ sprejme kadrovski načrt, usklajen s sprejetim proračunom 
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najkasneje v 60. dneh po uveljavitvi proračuna. Kadrovski načrt v drţavnih organih in 
organih lokalne skupnosti sprejme predstojnik, in pomeni dokončno število dovoljenih 
zaposlitev.   
 
Predlog kadrovskega načrta za upravne enote poda minister za upravo, na podlagi 
predloga načelnikov upravnih enot. Pri organih drţavne uprave, sodiščih, drţavnih 
toţilstvih in drţavnih pravobranilcih se predlog poda na podlagi skupnih kadrovskih 
načrtov predstojnikov (ZJU, 43. člen). Za usklajevanje predlogov pri pripravi proračuna se 
uporabljajo določbe Zakona o javnih financah. Predlagatelj mora omogočiti mnenje k 
predlogu skupnega kadrovskega načrta reprezentativnim sindikatom dejavnosti oziroma 
poklica. Način priprave in predloţitev predlogov predpiše minister, pristojen za upravo. 
 
Skupni kadrovski načrt za drţavno upravo sprejme vlada, za druge organe pa pristojen 
organ (ZJU, 43. člena). Hkrati poteka usklajevanje predloga proračuna in odločanje o 
politiki zaposlovanje oziroma kadrovski politiki, ki je praviloma omejena. Kadrovski načrt 
se med proračunskim obdobjem lahko spremeni, če pride do trajnega ali začasnega 
povečanja obsega dela, ki ga ni mogoče opravljati z obstoječim številom javnih 
usluţbencev in so zagotovljena finančna sredstva za nove zaposlitve (ZJU, 45. člen). V 
trenutno sprejetem Skupnem kadrovskem načrtu za leta 2013, 2014, in 2015 je vlada 
upoštevala enoodstotno (-1 %) zniţanje števila dovoljenih zaposlitev. Skupno število 
zaposlenih v letu 2014, je bilo 31.322, načrtovano število zaposlenih za leto 2015 naj bi se 
zniţalo na 31.003, v primerjavi z letom 2014 je zniţanje zaposlenih za 320 oseb.  
 
Baneth (2011 str. 4) navaja, da se načrtovanje strateškega kadrovskega načrta zdaj 
uporablja v vseh institucijah EU, kar pomeni, da vsak generalni direktorat, storitev ali 
visoka raven upravnega organa mora napovedati svoje kadrovske potrebe za prihajajočo 
dobo treh let. Zakonska podlaga za kadrovski načrt je tudi v Zakonu o izvrševanju 
proračunov Republike Slovenije6 (v nadaljevanju ZIPRS), ki določa, da morajo posredni 
uporabniki proračuna ob sprejetju programa dela in finančnega načrta sprejeti tudi 
kadrovski načrt (ZIPRS, 51. člen). Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in 
predloţitev kadrovskih načrtov7 natančno ureja postopke priprave predlogov, sprejemanje 
in izvedbe kadrovskih načrtov za organe drţavne uprave, pravosodnih organov in oseb 
javnega prava. 
 
Kadrovski načrt nam pove kdaj je dovoljeno število zaposlenosti doseţeno ali preseţeno. V 
skupno dovoljeno število zaposlenih v kadrovskem načrtu se štejejo: funkcionarji, javni 
usluţbenci zaposleni v kabinetu, javni usluţbenci zaposleni za nedoločen čas, javni 
usluţbenci zaposleni za določen čas ter pripravniki. Vpliv sprememb pri organizacijski 
strukturi in vrsti delovnih mest na izvajanje kadrovskega načrta je vezan predvsem le na 
najvišje dovoljeno število delovnih mest. Izjeme so pri zaposlovanju za določen čas, ki so 
                                        
6 Zakonu o izvrševanju proračunov Republike Slovenije za leti 2014 in 2015 (Uradni list RS, št. 38/14) 
7 Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predloţitev kadrovskih načrtov (Uradni list RS, št. 60/06, 70/07 in 96/09) 
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vezane na osebno zaupanje funkcionarja, ter obseg sredstev za plače in povračila 
stroškov v zvezi z delom (Vukasinović, Sevšek, 2010, str. 8/1). 
 
Tabela 1: Podatki iz kadrovskega poročila »Dovoljeno število zaposlitev v 
organih drţavne uprave z osebami javnega prava v njihovi pristojnosti za leta 
2013, 2014« 
Organi drţavne uprave z osebami javnega prava v 
njihovi pristojnosti 
Število zaposlenih po 
ZKN na dan 1.8.2012 
ZKN 
za leto 2013 
ZKN 
za leto 2014 
Ministrstvo za finance 234 222 222 
Ministrstvo za gospodarski razvoj in tehnologijo 121 107 107 
Ministrstvo za kmetijstvo in okolje 143 136 136 
Ministrstvo za infrastrukturo in prostor 282 242 231 
Ministrstvo za delo, druţino in socialne zadeve 1.755 1.567 1.567 
Ministrstvo za zdravje 1.023 972 972 
Ministrstvo za izobraţevanje, znanost, kulturo in šport 804 724 724 
Skupaj 4.362 3.970 3.959 
                                                 
Vir: MJU (2014, str. 5) 
 
V tabeli 1, je prikazana vsebina zbirnega kadrovskega načrta (skrajšano ZKN), ki se 
pripravi za drţavne organe in za osebe javnega prava (javne agencije, javne sklade, 
Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, Zavod za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje Slovenije, Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje in Zavod Republike 
Slovenije za šport). Zbirni kadrovski načrt oseb javnega prava za leti 2013 in 2014 temelji 
na obsegu mase sredstev za plače posameznih oseb javnega prava v predlogu drţavnega 
proračuna za leti 2013 in 2014, ki ga je Vlada RS sprejela na svoji seji dne 4. 10. 2012, pri 
čemer je glede na zniţanje mase sredstev za plače minimalno zniţanje števila zaposlenih 
za osebe javnega prava iz področja posameznega ministrstva za 5 %.  
 
Minister v okviru dovoljenega števila zaposlitev iz zbirnega kadrovskega načrta določi 
dovoljeno število zaposlenih pri posamezni osebi javnega prava, ki sodi v njegovo 
pristojnost (MJU, 2014, str. 14). V skladu Zakona o javnih financah8 (v nadaljevanju ZJF) 
so kadrovski načrti oziroma načrti delovnih mest sestavni del obrazloţitve predloga 
proračuna (ZJF, 13. člen). Kadrovski načrt, usklajen s sprejetim proračunom, se sprejme 
najkasneje v 60. dneh po uveljavitvi proračuna (ZJU, 44. člen).  
                                        
8 Zakon o javnih financah (Uradni list RS, št. 11/11 - uradno prečiščeno besedilo, 14/13 - popr. in 101/13) 
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2.5 KATALOGOV FUNKCIJ, DELOVNIH MEST IN NAZIVOV V JAVNI 
UPRAVI 
»Katalog je spisek funkcij, delovnih mest in nazivov v javnem sektorju« (MJU, 2014). 
Pomembnost kataloga je v tem, da je potrebno pri sistemiziranju delovnega mesta ali 
naziva uvrščati delovna mesta oziroma nazive v skladu s kolektivno pogodbo za 
proračunske uporabnike. Katalog ni pravni akt, ampak zgolj urejen povzetek vseh 
delovnih mest in nazivov v javnem sektorju, govorimo lahko o narodnem naboru delovnih 
mest in nazivov v javnem sektorju. Katalog funkcij, delovnih mest in nazivov, določenih z 
zakonom, podzakonskim predpisom, splošnim aktom organa ali kolektivno pogodbo, 
objavi ministrstvo, pristojno za sistem plač v javnem sektorju (ZSPJS, 7. člen). 
Spremembe in dopolnitve kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov se objavijo 
najkasneje v tridesetih dneh od objave sprememb in dopolnitev aktov, ki so podlaga za 
pripravo kataloga.  
 
Katalog funkcij, delovnih mest in nazivov zajema naslednje elemente:  
1. Zaporedno številko funkcije, delovnega mesta in naziva, 
2. Šifro funkcije ali delovnega mesta, 
3. Ime funkcije ali delovnega mesta,  
4. Tarifni razred delovnega mesta,  
5. Šifro naziva,  
6. Ime naziva, 
7. Plačni razred funkcije, delovnega mesta ali naziva brez napredovanja, 
8. Najvišji plačni razred funkcije, delovnega mesta ali naziva, ki ga je moţno doseči z 
napredovanjem (ZSPJS, 7. člen). 
 
Uporaba zgoraj navedenih elementov kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov je 
obvezna le v obliki, kot je določena v katalogu, v kolektivnih pogodbah, aneksih in 
uredbah. Spremembe ali dodajanja delovnih mest in nazivov niso dovoljene. Katalog 
delovnih mest in nazivov predstavlja podlago pri posredovanju podatkov v bazo podatkov 
pri Agenciji za javnopravne evidence in storitve (AJPES). 
 
V primeru, če v celotnem katalogu ne najdemo primernega delovnega mesta ali naziva je 
treba sproţiti postopek dopolnitve nabora delovnih mest ali nazivov, pri čemer se glede 
razširitve nabora morata strinjati tako vladna kakor tudi sindikalna stran. V tem primeru je 
potrebno dopolniti kolektivno pogodbo, aneks ali uredbo, v katerih so določena delovna 
mesta in nazivi posamezne dejavnosti (MJU, 2009, str. 2). 
2.6 DELOVNA MESTA IN SISTEMIZACIJA  
Delovno mesto je skupek opravil ali vrsta dela, ki zdruţuje delovne naloge in dejavnosti 
istega delovnega področja ali sorodnih delovnih področij, za katere delavec s pogodbo o 
zaposlitvi sklepa delovno razmerje. »Delovno mesto je osnovna enota organizacijske 
strukture. Je odraz dogovorjene delitve dela, kar pomeni, da vsa delovna mesta v 
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podjetju doseţejo namen organizacije kot celote ter ustrezno zaposlitev posameznih 
delavcev. Delovno mesto obstaja neodvisno od osebe na delovnem mestu.« (Vukasović, 
Sevšek, 2006, str. 3). Delovno mesto je »prostor, na katerem izvajalec določene vrste in 
stopnje kvalificiranosti z ustreznim delovnim sredstvom opravlja dodeljeno opravilo ali 
skupina opravil.« (Lipovec, 1987, str. 74).  
 
Jurančič (1995, str. 12 - 13) meni, da delovno mesto oblikujemo tako, da so v opisu del in 
nalog natančno našteti delovni postopki, naloge in dejavnosti, čeprav ta natančnost ne 
more biti izvedena do te mere, da bo delavec izvajal izključno samo to, kar piše v opisu 
delovnega mesta. Vsekakor pa mora opis delovnega mesta vsebovati najmanj:   
- »naziv delovnega mesta,  
- tarifni razred, v katerega je delovno mesto razporejeno,  
- podatke, ki jih zahteva metoda za vrednotenje delovnih mest.« 
 
Delovno mesto lahko poimenujemo kot najmanjšo organizacijsko strukturo pri 
delodajalcu, v okviru katere, se izvajajo posamezne naloge delovnega procesa. Delovno 
mesto je v organizacijski strukturi najniţja organizacijska enota, ki ima v okviru delovnega 
ali poklicnega področja opredeljene glavne naloge (2. člen ZSPJS). 
Obvezna sestavina akta o sistemizaciji delovnih mest so opisi delovnih mest. Namen 
sistemizacije je namreč ravno v določitvi posameznega delovnega mesta in v določitvi 
njegove vsebine, in sicer z opisom del in nalog. Če sistemizacija tega ne vsebuje, 
delodajalec nima oprijemljive pravne podlage za določanje ostalih elementov delovnega 
mesta.   
 
Vukasović (2006, str. 1- 4) navaja, da se v opis del in nalog navede:   
- »naziv delovnega mesta, 
- številko (šifro) delovnega mesta,  
- tarifni razred, kamor se delovno mesto razvrsti, 
- opis dela (opis del in nalog), 
- zahteve delovnega mesta, in sicer:  
- zahtevana izobrazba (stopnja, usmeritev),  
- zahtevane delovne izkušnje,  
- dodatna znanja,  
- sposobnosti,  
- posebne zahteve,  
- odgovornost oz. pooblastila. 
Opis delovnega mesta lahko vsebuje še plačni razred (ali koeficient izračuna), trajanje 
poskusnega dela, konkurenčno klavzulo, mesto v organizaciji (umeščenost delovnega 
mesta v organizacijsko strukturo podjetja, nadrejenost, podrejenost), posebne pogoje za 
zasedbo delovnega mesta, druge pogoje za zasedbo delovnega mesta.« 
 
Vsebina opisov delovnega mesta je predvsem odvisna od potreb delodajalca. Opredelitev 
posameznega delovnega mesta je odvisna od tehničnih, organizacijskih in kadrovskih 
podatkov v aktu o sistemizaciji. Glede na zakonodajo delodajalec opredeli obvezne 
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oziroma priporočljive elemente opisov delovnih mest. Obvezne sestavine so: naziv 
delovnega mesta, pogoji za opravljanje dela in opis delovnih nalog. Priporočljive sestavine 
pa so lahko poleg naziva delovnega mesta še tarifni razred, splošni pogoji za opravljanje 
dela, posebni pogoji za opravljanje dela, delovne izkušnje, opis del in nalog, pogoji dela in 
delovne razmere kot tudi odgovornosti. 
V javni upravi so delovna mesta razdeljena na dve osnovni kategoriji: na uradnike in na 
strokovno-tehnične javne usluţbence. Natančna opredelitev in opisi delovnih mest in 
nazivov so v četrtem poglavju. 
 
Tabela 2: Primer opisa delovnega mesta »svetovalec« iz kataloga tipičnih 
opisov delovnih mest 
 










Svetovalec I VII. C027005 1 6let 7 mesecev 31 
Svetovalec II VIII. C027005 2 3leta 7 mesecev 29 
Svetovalec III IX. C027005 3 7 mesecev 28 
Predpisana izobrazba Najmanj visoka strokovna /prva stopnja/ 





Tarifni razred: VII/1 
Opis nalog: 
- pomoč pri pripravi osnutkov predpisov in drugih zahtevnejših gradiv; 
- zbiranje, urejanje in priprava podatkov za oblikovanje zahtevnejših gradiv; 
- samostojno oblikovanje manj zahtevnih gradiv s predlogi ukrepov; 
- vodenje in odločanje v zahtevnih upravnih postopkih na I. stopnji; 
- pripravlja razvojne usmeritve in razvojne programe na področjih druţbenih 
- dejavnosti: vzgoje in izobraţevanja; otroškega varstva, kulture, socialnega varstva, zdravstva, 
športa in rekreacije, raziskovalne dejavnosti, organizirane dejavnosti mladih, dejavnosti 
društev;   
- skrbi za realizacijo programov v skladu s proračunom, koordinira delovanje različnih subjektov 
na področjih druţbenih dejavnosti in vrši nadzor nad izvajanjem programov; 
- pripravlja programe javnih del; 
- opravlja druge naloge, ki sodijo v področje druţbenih dejavnosti; 
- priprava gradiv za odbore, komisije in občinski svet s tega področja; 
- druge upravne in strokovne naloge s področja delovnega mesta; 
- opravljanje del po nalogu. 
Pogoji za opravljanje dela: 
- drţavljanstvo Republike Slovenije, 
- ni pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni 
dolţnosti in ni obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot 6 mesecev 
- ni v kazenskem postopku zaradi kaznivega dejanja iz prejšnje točke 
- poznavanje dela z računalnikom 
- aktivno znanje slovenskega jezika 
- strokovni izpit iz upravnega postopka 
Delovni čas: polni delovni čas 
Razporeditev delovnega časa: neenakomerna razporeditev delovnega časa 
Skupina glede ocene tveganja: 3 
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Posebna pooblastila: ne 
Dostop do tajnih podatkov: ne 
 
Vir: Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne 
uprave in v pravosodnih organih priloga IA 
 
Tabela 2 je prikaz opisa delovnega mesta iz kataloga opisov delovnih mest. V podpoglavju 
2.7 je analiziran pomen vsake postavke iz opisa.  
2.7 ANALIZA DELOVNEGA MESTA »SVETOVALEC« 
Prikaz izbranega delovnega mesta »svetovalec« je iz Priloge 1, (opisi tipičnih uradniških 
delovnih mest) ki je sestavni del Uredbe.  
Primer delovnega mesta vsebuje vse elemente, ki so predpisani kot obvezni podatki pri 
sistemizaciji delovnih mest, (Uredba, 46. člen). Vsebuje: naziv uradniškega delovnega 
mesta, opis nalog, njihovo zahtevnost in obseg dela, pogoje za opravljanje dela na 
delovnem mestu, tarifni razred, stopnjo naziva, plačno skupino in podskupino ter plačni 
razred delovnega mesta oziroma naziva in dodatke k osnovni plači, podatek ali se delo 
opravlja s krajšim delovnim časom od polnega delovnega časa, morebitne posebnosti 
glede razporeditve delovnega časa, oznaka skupine, v katero spada delovno mesto glede 
na oceno tveganja skladno z zakonom, ki ureja varstvo in zdravje pri delu, morebitna 
posebna pooblastila, pooblastilo za dostop do tajnih podatkov, po potrebi druge 
posebnosti delovnega mesta. 
 
Iz primera delovnega mesta je razvidno, da gre za uradniško delovno mesto, svetovalec, 
ki se lahko uporablja v treh stopnjah (I, II, III). Uradniško delovno mesto pripada plačni 
skupini C, podskupini C2, ter v III. karierni razred. Delovno mesto svetovalec I je 
uvrščeno v 31 plačni razred, plačnemu razredu 29 pripada delovno mesto svetovalec II, v 
plačni razred 28 pa spada svetovalec III. Plačni razredi stopnjujejo zahtevnost dela 
oziroma višino plače znotraj posameznega tarifnega razreda, medtem ko tarifni razredi  
izraţajo stopnjo zahtevnosti delovnih mest, in so določeni na podlagi stopnje izobrazbe.  
Uredba določa, (52. člen) da se za posamezno uradniško mesto obvezno določijo pogoji, 
ki jih urejajo predpisi s področja delovnega prava ter uradniški naziv, praviloma pa tudi 
smer izobrazbe. Glede na vsebino nalog se lahko kot pogoj določijo tudi funkcionalna in 
specialna znanja, posebne sposobnosti in drugi pogoji. 
 
Predpisana izobrazba za nazive drugega in tretjega kariernega razreda je najmanj visoka 
strokovna izobrazba, pridobljena po študijskem programu prve stopnje v skladu z 
zakonom, ki ureja visoko šolstvo (ZJU, 87. člen). Tarifni razredi so določeni v ZSPJS (8. 
člen), ki ima v razpredelnici tarifne razrede razvrščene glede na formalno izobrazbo. 





VII/1. – specializacija po višješolski izobrazbi (prejšnja) 
– visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
– visokošolska strokovna izobrazba 





                                            
Vir: ZSPJS (8. člen) 
 
Uradnik opravlja naloge v nazivu, ki so razvrščeni v karierne razrede. Kariernih razredov je 
šestnajst (ZJU, 85. člen).  
Nazivi tretjega kariernega razreda: 
- naziv sedme stopnje: svetovalec I; 
- naziv osme stopnje: svetovalec II; 
- naziv devete stopnje: svetovalec III; 
V našem primeru je naveden III. karierni razred, kar potrjuje pravilnost razvrstitve. 
 
Delovne izkušnje so delovna doba na delovnem mestu, za katero se zahteva ista stopnja 
izobrazbe, in čas pripravništva v isti stopnji izobrazbe, ne glede na to, ali je bilo delovno 
razmerje sklenjeno oziroma pripravništvo opravljeno pri istem ali drugem delodajalcu 
(ZJU, 6. člen). Glede zahtevanih delovnih izkušenj se upoštevajo delovne izkušnje, 
zahtevane za imenovanje v najniţji naziv, v katerem se lahko opravlja delo na tem 
delovnem mestu. Kot delovne izkušnje se štejejo tiste izkušnje, ki jih je javni usluţbenec 
pridobil z opravljanjem del na delovnem mestu, za katero se zahteva eno stopnjo niţja 
izobrazba, razen pripravništva v eno stopnjo niţji izobrazbi. Kot delovne izkušnje se 
upošteva tudi drugo delo na enaki stopnji zahtevnosti, kot je delovno mesto, za katero 
oseba kandidira. Delovne izkušnje se dokazujejo z verodostojnimi listinami, iz katerih sta 
razvidna stopnja izobrazbe in čas opravljanja dela (ZJU, 6. člen). 
 
Predpisane delovne izkušnje se skrajšajo za tretjino v primeru, ko na delovnem mestu 
oziroma nazivu, za katerega se ne zahteva univerzitetna izobrazba ali visoka strokovna 
izobrazba s specializacijo ali magisterijem znanosti, naloge opravlja usluţbenec, ki ima 
univerzitetno izobrazbo ali visoko strokovno izobrazbo s specializacijo ali magisterijem 
znanosti. Prav tako se za tretjino skrajšajo delovne izkušnje v primeru, ko se za delovno 
mesto ne zahteva specializacija, magisterij znanosti ali doktorat, zahteva pa se 
univerzitetna izobrazba. Delovne izkušnje se skrajšajo za eno leto v primeru, da naloge na 
tem delovnem mestu opravlja javni usluţbenec, ki ima opravljen pravniški drţavni izpit 
(Uredba, 54. člen). Iz opisa nalog je razvidno, da je v naboru opisa splošna opredelitev 
nalog, ki jih v okviru sistemizacije vsaka organizacija dopolni oziroma prilagodi nalogam, 
ki jih opravljajo. 
 
Ostali pogoji za opravljanje dela so; drţavljanstvo Republike Slovenije, da kandidat ni 
pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni 
dolţnosti in ni obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot 6 mesecev,  
poznavanje dela z računalnikom, aktivno znanje slovenskega jezika in strokovni izpit iz 
upravnega postopka. Navedbe pogojev se dokazujejo z verodostojnimi listinami. 
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3 ZAKONSKE PODLAGE AKTA O SISTEMIZACIJI DELOVNIH 
MEST V JAVNI UPRAVI 
3.1  AKT O SISTEMIZACIJI DELOVNIH MEST V JAVNI URAVI  
Organi drţavne uprave, uprave lokalnih skupnosti in osebe javnega prava vodijo evidenco 
o dejanski zasedenosti delovnih mest, ki predstavlja akt o sistemizaciji delovnih mest, v 
katerem v skladu z notranjo organizacijo določijo delovna mesta, ki so potrebna za 
izvajanje nalog, zaradi katerih je organizacija ustanovljena. Sistemizacija delovnih mest je 
interni akt delodajalca, s katerim razvršča in ureja delovna mesta, ki morajo biti usklajena 
z notranjo organizacijo. Delodajalec s sistemizacijo določa področje dela, delovna mesta in 
pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu.  
 
Brejc (2004, str. 38) navaja, da je sistemizacija delovnih mest temeljni akt za načrtovanje 
človeških zmoţnosti v javni upravi. S sistemizacijo v drţavni upravi se določijo delovna 
mesta potrebna za izvajanje nalog drţavnega organa. Delovno okolje je dinamično, zato 
se tudi sistemizacija delovnih mest stalno spreminja. Zato, zastavlja vprašanje ali je 
sistemizacija sploh smiselna, in kako bi jo oblikovali, da bi vzdrţala pritiske delovnega 
okolja kot tudi zunanje vplive. V nadaljevanju navaja, da je dejanska izvedba sistemizacije 
delovnih mest odvisna od konkretnih okoliščin. 
 
Akt o sistemizaciji delovnih mest v javnem sektorju je splošni akt delodajalca o notranji 
organizaciji in urejenosti pogojev za opravljanje dela, s katerim se uresničuje ustavna 
pravica, da je vsakomur pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto (49. člen 
Ustave RS). Ravno to pove, da morajo biti pogoji za opravljanje dela določeni vnaprej 
pred zaposlitvijo. Javna objava prostih delovnih mest določa, da delodajalci ne smejo 
skleniti pogodbe o zaposlitvi za delovno mesto, ki ni bilo sistemizirano s splošnim aktom 
(ZDR-1, 23. člen).  
 
Akt o sistemizaciji delovnih mest v javnem sektorju je obveznost, ki je določena za vse 
subjekte javnega prava v dveh zakonih: Zakon, ki ureja javne usluţbence (ZJU), in zakon, 
ki ureja sistem plač v javnem sektorju (ZSPJS). Tudi nekateri področni zakoni urejajo 
področje glede sistemizacije delovnih mest. Sistemizacija delovnih mest je akt, ki določa 
delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti 
oziroma osebe javnega prava, z opisom pogojev in nalog na posameznih delovnih mestih 
(ZJU, 6. člen). ZSPJS, sistemizacijo določa z vidika plačnega sistema in opredeli, (ZSPJS, 
2. člen) da je sistemizacija delovnih mest akt, v katerem so v skladu z notranjo 
organizacijo določena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog drţavnega organa, 
uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega prava, z opisom pogojev za zasedbo 
delovnih mest in nalog na posameznih delovnih mestih ter plačni razredi.   
 
V določilih ZDR-1 se sicer akt o sistemizaciji delovnih mest ne omenja, temveč je 
poimenovan kot splošni akt. Podlago za pripravo akta o sistemizaciji delovnih mest 
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najdemo v organizacijskem smislu zakona (ZDR-1, 22. člen), ki navaja, da je delodajalec 
dolţan s splošnim aktom določiti pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem 
mestu ali za vrsto dela, kar ne velja za manjše delodajalce, ki imajo do deset zaposlenih.  
Akt o sistemizaciji delovnih mest ima večstransko uporabno lastnost. Tako je koristen pri 
načrtovanju kadrovskih potreb, organiziranju in delitvi dela, pri zaposlovanju, pri 
prenehanju zaposlitve, pri ugotavljanju zahtevnosti delovnih mest, načrtovanju 
izobraţevanja in usposabljanja, kot tudi pri določanju pristojnosti in odgovornosti. Prav 
zaradi koristne uporabnosti sistemizacije večina strokovnjakov na kadrovskem področju 
priporoča, da tudi majhna podjetja, ki zaposlujejo do deset delavcev, zaradi zavezujočih 
predpisov le sestavijo akt o sistemizaciji delovnih mest.   
 
Zaradi nenehnih sprememb predpisov, tehnološkega razvoja, organiziranosti delodajalca, 
in kadrovskih potreb se tudi akt o sistemizaciji spreminja. Pri pripravi sprememb aktov o 
notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest se spremembe in dopolnitve aktov 
izvedejo po postopkih, kot so določeni v ZJU in Uredbi.  
3.2 PRAVNE PODLAGE AKTA O SISTEMIZACIJI DELOVNIH MEST  
Delovna razmerja za vse zaposlene v Sloveniji v zasebnem in javnem sektorju ureja 
delovno pravna zakonodaja, zajeta v ZDR-1. Poloţaj javnih usluţbencev ureja ZJU, ki je 
poseben zakon v odnosu do splošne delovnopravne ureditve, saj ureja izključno poloţaj 
javnih usluţbencev. Poleg ZJU za javne usluţbence velja še ZSPJS. Za zaposlene v 
zasebnem sektorju pa se uporablja samo ZDR-1. 
 
Navedba, da se za javne usluţbence poleg ZJU uporablja tudi ZDR-1 pomeni, da ZJU velja 
v celoti le za javne usluţbence, ki so zaposleni v drţavnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti. Za ostale javne usluţbence, ki so zaposleni v javnih 
agencijah, javnih zavodih, javnih skladih in pri drugih posrednih proračunskih uporabnikih 
kot so (Zavod za zdravstveno zavarovanje, Zavod za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje, Zavod RS za zaposlovanje in Zavod RS za šolstvo), ter v javnih gospodarskih 
zavodih, pa veljajo določila ZJU le do 21. člena. Izjema velja glede širitve veljavnosti ZJU 
v delu, ki se nanaša na pripravo in sprejem kadrovskega načrta. »ZJU velja kot lex 
specialis do ZDR-1«, ter načelo »lex specialis derogat legi generali«. Pomen teh načel je v 
uporabi ZJU in ZDR-1 pri ureditvi sistema javnih usluţbencev. Velja načelo, da poseben 
predpis razveljavi splošnega, kar pomeni, če ZJU ne ureja določenih delovno pravnih 
razmerij med delodajalcem in javnim usluţbencem je potrebno subsidiarno uporabiti 
določbe ZDR-1 (Korpič Horvat, 2007 str. 1).  
 
ZSPJS ureja le plače javnih usluţbencev in funkcionarjev, njegove določbe veljajo za vse 
javne usluţbence, drţavno upravo in upravo lokalnih skupnosti, javne sklade, javne 
agencije, javne zavode, javne gospodarske zavode, kakor tudi druge osebe javnega 
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prava, če so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali proračuna lokalne skupnosti9 
(Pravilnik o določitvi neposrednih in posrednih uporabnikov drţavnega in občinskih 
proračunov).  
 
V Uredbi je zelo podrobno in natančno opredeljena sistemizacije delovnih mest. Njena 
ureditev je usmerjena tudi na druge postopke v okviru sistemizacije in organizacije. Med 
drugim se pri sistemizaciji delovnih mest, na podlagi Uredbe ureja naslednje:  
- postopek sprejemanja in spreminjanja akta o notranji organizaciji in sistemizaciji 
delovnih mest organov državne uprave,   
- skupna merila za notranjo organizacijo v organih državne uprave,  
- vsebino akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest v organih državne 
uprave in v upravah lokalnih skupnosti, 
-  razvrstitev uradniških delovnih mest ter pogoje za uradniška delovna mesta v 
organih državne uprave in upravah lokalnih skupnosti in v pravosodnih organih, 
- uradniške nazive in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva, v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih, 
- položaje v organih javne uprave, pogoje za položaje in nazive, v katerih se 
opravljajo naloge na položaju, 
- razvrstitev strokovno tehničnih delovnih mest v državnih organih in v organih 
lokalnih skupnosti (Uredba, 1. člen). 
 
Če poseben zakon ne določa drugače, mora imeti oseba javnega prava akt o sistemizaciji 
delovnih mest, v katerem mora določiti vsaj: delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog 
drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega prava, opise pogojev 
za zasedbo delovnih mest in naloge na posameznih delovnih mestih. 
Akt o sistemizaciji delovnih mest je predmet obravnave tudi v zakonu o drţavni upravi 10(v 
nadaljevanju ZDU-1). ZDU-1 ureja temeljna načela in celotno delovanje drţavne uprave. V 
določbah zakona je opredeljen: poloţaj drţavne uprave, zakonitost, nevtralnost, 
strokovnost, uradni jezik v upravi, poslovanje in javnost dela (ZDU-1, 1.- 6. člen). 
Sistemizacijo delovnih mest in notranjo organizacijo ministrstva določi minister v soglasju 
z vlado. Pred sprejetjem akta mora predstojnik pridobiti mnenje reprezentativnih 
sindikatov na ministrstvu oziroma v organu v sestavi v skladu z zakonom, ki ureja delovna 
razmerja javnih usluţbencev (ZDU-1, 26. člen). Vlada z uredbo določi skupne temelje za 
sistemizacijo delovnih mest in notranjo organizacijo (ZDU-1, 27. člen). 
 
Posamezne dejavnosti oziroma osebe javnega prava imajo posebne ureditve za akt o 
sistemizaciji delovnih mest. Pogoji za sklenitev delovnega razmerja so določeni v zakonih. 
Tako, Zakon o javnih agencijah11 določa, (26. člen) da svet javne agencije sprejema akt o 
                                        
9 Pravilnik o določitvi neposrednih in posrednih uporabnikov drţavnega in občinskih proračunov, Uradni list RS 46/03) 
10 Zakon o drţavni upravi (Uradni list RS, št. 113/05 - uradno prečiščeno besedilo, 89/07 - odl. US, 126/07 - ZUP-
E, 48/09, 8/10 - ZUP-G, 8/12 - ZVRS-F, 21/12, 47/13, 12/14in 90/14) 
11 Zakon o javnih agencijah (Uradni list RS, št. 52/02, 51/04 - EZ-A in 33/11 - ZEKom-C) 
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notranji organizaciji in sistemizaciji. Zakon o uresničevanju javnega interesa v kulturi12 
navaja, (35. člen) da direktor sprejema akt o sistemizaciji delovnih mest s soglasjem sveta 
zavoda in po predhodnem mnenju reprezentativnih sindikatov, Zakon o inšpekciji dela13 (v 
nadaljevanju: ZID) za inšpektorje za delo, Zakon o zdravniški sluţbi14 (v nadaljevanju: 
ZZdrS) za zdravnike idr.   
3.3 UREDITEV SISTEMIZACIJE V ZAKONU O JAVNIH USLUŢBENCIH  
ZJU se uporablja za javne usluţbence, ki sklenejo delovno razmerje v javnem sektorju 
(ZJU, 1. člen). Delodajalec po ZJU je pravna oseba, s katero je javni usluţbenec v 
delovnem razmerju. Delodajalec v drţavnem organu je Republika Slovenija, v upravi 
lokalne skupnosti pa lokalna skupnost. Predstojnik izvršuje pravice in dolţnosti delodajalca 
v drţavni upravi in upravi lokalne skupnosti. V drţavnih organih je predstojnik funkcionar, 
ki vodi delo drţavnega organa, oziroma organa drţavne uprave (minister). Predstojnik je 
lahko tudi uradnik na poloţaju. Predstojnik občinske uprave je ţupan, ali pooblaščena 
oseba v občinski upravi (ZJU, 3. in 4 člen). 
 
Zaradi narave dela za zaposlene v javnem sektorju veljajo določene posebnosti, ki izhajajo 
iz njenega delovanja. Javni usluţbenci uresničujejo javni interes, za opravljeno delo se 
porabljajo javna sredstva. Pri javnih sredstvih veljajo večje omejitve kot v zasebnem 
sektorju, ki se predvsem nanašajo na pogodbene stranke med delodajalcem in javnim 
usluţbencem. ZJU opredeljuje javne usluţbence kot osebe, ki sklenejo delovno razmerje v 
javnem sektorju, za kar je potrebna ustrezna urejenost kadrovske evidence in 
sistemizacije delovnih mest.  
 
Kovačeva (2006, str. 108) navaja, da so »glavni poudarki ZJU, prenova sistema 
kadrovskega načrtovanja in zaposlovanja, decentralizacija upravljanja kadrovskih virov, 
povečanje interne mobilnosti, oblikovanje ravni vrhunskih javnih direktorjev, 
profesionalizacija in stabilnost uprave, objektivnejši sistem izbire in nadgrajevanja, 
socialno partnerstvo idr.« 
 
ZJU določa definicijo sistemizacije delovnih mest (ZJU, 6. člen) z navedbo, da je 
sistemizacija delovnih mest akt, ki določa delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog 
drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega prava. Sistemizacija 
mora vsebovati opis pogojev in nalog na posameznih delovnih mestih. Določba ZJU, ki 
nalaga obveznost akta o sistemizaciji delovnih mest (ZJU, 21. člen) poudarja, da če 
poseben zakon ne določa drugače, mora imeti vsak drţavni organ, uprava lokalne 
skupnosti in oseba javnega prava akt o sistemizaciji delovnih mest. V njem so v skladu z 
notranjo organizacijo določena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog. Pri vsakem 
                                        
12 Zakon o uresničevanju javnega interesa za kulturo (Uradni list RS, št. 77/07 - uradno prečiščeno 
besedilo, 56/08, 4/10, 20/11 in 111/13) 
13  Zakon o inšpekciji dela, Uradni list RS, št. 38/94, 32/97, 36/00. 
14  Zakon o zdravniški sluţbi, Uradni list RS, št. 98/99, 67/02. 
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delovnem mestu se v sistemizaciji določijo najmanj opis nalog in pogoji za zasedbo 
delovnega mesta. Poleg tega nalaga, da vsak drţavni organ, uprava lokalne skupnosti in 
oseba javnega prava vodi evidenco o dejanski zasedenosti delovnih mest. Drţavni organ, 
uprava lokalne skupnosti in oseba javnega prava na področju javnega sektorja, kjer je 
vzpostavljen sistem nazivov, dodatno vodi tudi evidenco o strukturi javnih usluţbencev po 
nazivih. 
 
Sistemizacija delovnih mest v javni upravi pomeni dvoje: je organizacijski akt, ki vsebuje 
delovna mesta, razporejena v notranji organizaciji drţavnega organa, uprave lokalne 
skupnosti, ali osebe javnega prava, naloge delovnih mest in pogoje za zasedbo. Drugi 
pomen je, da je sistemizacija delovno pravni akt, ki je podlaga za izvajanje kadrovskih 
postopkov in sklepanje pogodb o zaposlitvi (Vukasović idr., 2010, str. 8/9). 
Sistemizacijo delovnih mest v drţavni upravi in upravah lokalnih skupnosti določi 
predstojnik (ZJU, 40. člen). Skupna izhodišča za sistemizacijo v organih drţavne uprave in 
upravah lokalnih skupnosti je določila vlada z Uredbo o notranji organizaciji, sistemizaciji, 
delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih (Brezovnik, 
2014, str. 9).   
 
Povezava med sistemizacijo delovnih mest in kadrovskim načrtom je v tem, da javna 
uprava sklepa delovna razmerja v skladu s kadrovskim načrtom, s katerim se prikaţe 
dejansko stanje zaposlenosti po delovnih mestih in načrtovane spremembe v številu in 
strukturi javnih usluţbencev za obdobje dveh let (ZJU, 42. člen). Iz tega izhaja upravljanje 
in vodenje kadrovskih načrtov. Pomembno je, da se v javni upravi delovno razmerje 
sklene za delovno mesto, ki je določeno v sistemizaciji. Izven sistemizacije se lahko sklene 
delovno razmerje za določen čas in za opravljanje pripravništva ali druge podobne oblike 
teoretičnega in praktičnega usposabljanja (ZJU, 55. člen). Pogoji za sklenitev delovnega 
razmerja v javni upravi imajo izhodišče iz sistemizacije kar pomeni, da je  delovno mesto 
določeno v sistemizaciji, da je delovno mesto prosto in da je nova zaposlitev v skladu s 
kadrovskim načrtom (ZJU, 56. člen). 
 
Delovna mesta v javni upravi so razdeljena v dve skupini: uradniška delovna mesta in 
strokovno-tehnična delovna mesta. Dalje se delovna mesta razvrščajo glede 
na: zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in zahtevnosti pogojev 
za opravljanje dela in   druge okoliščine delovnih razmer. Uradniška delovna mesta v 
organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti imajo 
poseben status, zato jih razvrsti vlada z uredbo, lahko pa se tudi razvrstijo s kolektivno 
pogodbo. Drugi organi uredijo to vprašanje s svojim splošnim aktom. Pri strokovno-
tehničnih delovnih mest pa velja razvrstitev za vse organe. Razvrsti jo vlada z uredbo, 
lahko pa tudi s kolektivno pogodbo (ZJU 78. člen). 
 
Sestavni del sistemizacije delovnih mest so zahtevani pogoji za zasedbo delovnega mesta. 
Za uradniška delovna mesta se, kot pogoj za opravljanje dela poleg splošnih pogojev, 
določi naziv, smer izobrazbe, funkcionalna in specialna znanja ter posebne sposobnosti, 
lahko pa tudi drugi pogoji, če tako določa zakon. Delo na posameznih uradniških delovnih 
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mestih in poloţajih se praviloma lahko opravlja v treh nazivih. Za strokovno-tehnična 
delovna mesta se, kot pogoji za opravljanje dela poleg splošnih pogojev, določijo stopnja 
in smer izobrazbe ter delovne izkušnje, lahko pa tudi znanje uradnega jezika, funkcionalna 
in specialna znanja ter posebne sposobnosti ali drugi pogoji (ZJU 78. člen). 
 
Tudi poloţaji v javni upravi spadajo med uradniška delovna mesta, na katerem se 
izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela, ali se 
izvajajo naloge nadomeščanja in neposredne pomoči uradnikom na poloţajih. Prav tako se 
določijo pogoji za pridobitev poloţaja in naziva v aktu o sistemizaciji, pri čemer se poleg 
pogojev, kot so za uradniška delovna mesta, navedejo še dodatna funkcionalna znanja   
upravnega vodenja in upravljanja kadrovskih virov (ZJU 81. člen). 
 
Značilnost uradniških delovnih mest je, da se naloge izvršujejo v nazivu. Pridobitev naziva 
se izvede z imenovanjem, ki je po navadi najniţji naziv. Nazivi so določeni na podlagi 
izobrazbe v petih kariernih razredih, ki so razporejeni v šestnajst stopenj (ZJU, 84., 85. 
člen). Za imenovanje v naziv so v sistemizaciji določeni pogoji, (ZJU, 86. člen) kot je 
predpisana izobrazba, znanje uradnega jezika, delovne izkušnje, drţavljanstvo Republike 
Slovenije, in da oseba ni pravnomočno obsojena kaznivega dejanja. Predpisana izobrazba 
za nazive po kariernih razredih je prikazana spodaj v tabeli (ZJU, 87. člen). V tabeli 3 je 
prikaz kariernih razredov za javno upravo, navedena je predpisana izobrazba ter uradni 
nazivi javnih usluţbencev. 




(ZJU, 87. člen) 
Nazivi (ZJU, 85. člen) 
prvi karierni 
razred 
univerzitetna izobrazba, ali 
visoka strokovna s 
specializacijo ali magisterijem 
naziv prve stopnje: višji sekretar 
naziv druge stopnje: sekretar 
naziv tretje stopnje: podsekretar 
drugi karierni 
razred 
najmanj visoka strokovna 
izobrazba 
naziv prve stopnje: višji svetovalec I  
naziv druge stopnje: višji svetovalec II  
naziv tretje stopnje: višji svetovalec III  
tretji karierni 
razred 
najmanj visoka strokovna 
izobrazba 
naziv prve stopnje: svetovalec I 
naziv druge stopnje: svetovalec II 
naziv tretje stopnje: svetovalec III 
četrti karierni 
razred 
najmanj višja strokovna 
izobrazba 
naziv prve stopnje: višji referent I 
naziv druge stopnje: višji referent II 
naziv tretje stopnje: višji referent III 
peti karierni 
razred 
najmanj srednja splošna ali 
srednja strokovna izobrazba 
naziv prve stopnje: referent I 
naziv druge stopnje: referent II 
naziv tretje stopnje: referent III 
                                               
Vir: ZJU (85. in 86. člen) 
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Iz tabele 3 lahko vidimo, kako so na podlagi ZJU razdeljeni karierni razredi ter zahtevana 
stopnja izobrazbe. Poleg so navedeni tudi uradniški nazivi delovnih mest. 
3.4 UREDITEV SISTEMIZACIJE V ZAKONU O DELOVNIH RAZMERJIH  
ZDR-1 na splošno ureja dve vrsti splošnih aktov delodajalca, organizacijski splošni akt in 
splošni akt s katerim delodajalec pod določenimi pogoji določi pravice, ki se v skladu z 
ZDR-1 urejajo v kolektivnih pogodbah. Delodajalci s splošnim aktom organizacijske narave 
določajo organizacijo dela ali obveznosti, ki jih delavci morajo poznati zaradi izpolnjevanja 
pogodbenih in drugih obveznosti (ZDR-1, 10. člen).  
 
Dolţnost delodajalca (ZDR-1, 22. člen) je, da s splošnim aktom določiti pogoje za 
opravljanje dela na posameznem delovnem mestu oziroma za vrsto dela. Ta obveznost ne 
velja za manjše delodajalce, oziroma za delodajalce, ki zaposlujejo manj kot deset 
zaposlenih. Poimenovani splošni akt je v bistvu akt o sistemizaciji delovnih mest ali 
pravilnik o sistemizaciji dela. Korpič-Horvatova meni, da je poimenovanje akta oziroma 
pravilnik o sistemizaciji dela primernejši, ker ni pomembna formalna organizacijska 
struktura, v kateri delovno mesto pomeni tehnično delitev dela, ampak je pomemben 
človek s svojim znanjem in sposobnostmi (Korpič-Horvat, v Bečan Irena, et.al.,2008, str. 
122). 
 
Sprejetje splošnega akta oziroma sistemizacije delovnih mest je torej obveza. Vsebina 
sistemizacije v  ZDR-1 ni natančno določena, kot tudi kdo sprejema akt o sistemizaciji. 
Oseba, ki sprejema akt o sistemizaciji je oseba, ki nastopa v imenu delodajalca, njegov 
zastopnik. Izhodišče je v navedbah (ZDR-1, 20. člen), če je delodajalec pravna oseba, 
lokalna skupnost ali podruţnica tuje druţbe ali druge organizacije, nastopa v imenu 
delodajalca njegov zastopnik, določen z zakonom ali aktom o ustanovitvi, ali od njega 
pisno pooblaščena oseba.  
 
ZDR-1  določa postopek sprejemanja sistemizacije oziroma splošnega akta, s katerim 
delodajalec določa organizacijo dela ali obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi 
izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti. Na podlagi tega akta se določajo in 
spreminjajo pogoji dela zaposlenih, določajo se njihove pravice, odgovornosti, in 
obveznosti. Delodajalec je dolţan pred sprejetjem akta posredovati predlagani akt v 
mnenje sindikatom pri delodajalcu (ZDR-1, 10. člen). Preden sprejemom akta, mora 
delodajalec obravnavati mnenje sindikata in se do njega opredeliti. Vključitev sindikatov v 
postopek za sprejem akta o sistemizaciji delovnih mest velja za oba sektorja, tako v 
javnem kot tudi v zasebnem sektorju. Postopek sprejemanja akta o sistemizaciji delovnih 
mest v zasebnem sektorju se ne razlikuje od postopka  sprejema ali spremembe akta v 
javnem zavodu (ZJU, 40. in 41. člen).    
 
Delodajalec ima v zasebnem sektorju pri oblikovanju in vrednotenju delovnih mest ali vrsti 
dela veliko večjo avtonomijo, od delodajalca v javnem sektorju. Tudi pri spoštovanju 
pravic, ki jih določa zakon, kolektivne pogodbe ali drugih predpisov, je okvir spoštovanja 
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pravic minimalen.  V teoriji je o sistemizaciji dela opredeljeno delovno mesto, vrsta dela in 
nalog, ki jih ZDR-1 nikjer ne definira. Tudi delovno mesto, kot najmanjša enota 
organizacije in izhodišče za sklenitev delovnega razmerja v ZDR-1 ni definirano. 
Imenovanje delovnega mesta je v ZDR-1 nekajkrat omenjeno, in sicer v povezavi za 
obveznost urejanja organizacije dela (ZDR-1, 10. člen). Delovno mesto in njena vloga v 
ZDR-1 je povzročila problematiko pri odgovornih za izdelavo sistemizacije delovnih mest, 
svete delavcev, za kadrovske sluţbe, in delodajalce, ki jih obvezuje spoštovanje zakonov. 
Sveti delavcev imajo po Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (v nadaljevanju 
ZSDU) pristojnost obravnave ter skupnega posvetovanja z delodajalcem o sistemizaciji 
delovnih mest pred njenim sprejetjem (94. člen ZSDU)15. 
 
Kejţar navaja nekaj dilem v ZDR-1, ki  so povezane z uveljavljanjem pravic delavcev, ki jih 
morajo zagotoviti delodajalci. Uresničitev pravic se pogojuje zlasti z določenimi zahtevami: 
»z vnaprejšnjo sistemizacijo dela v organizaciji (splošni akt, ZDR-1, 22. člen), z 
zagotovitvijo varnih delovnih razmer (43. člen), javno objavo prostega delovnega mesta 
(23. člen, po Ustavi Republike Slovenije - 49. člen: »Vsakomur je pod enakimi pogoji 
dostopno vsako delovno mesto«), določitvijo plače (42. člen), soglašanjem s spremembo 
pogodbe o zaposlitvi, dodelitvijo ustrezne (enakovredne) zaposlitve ob sklenitvi nove 
pogodbe, itd.« Kejţar še navaja, da je zakon v nekaterih delih zelo tog, ker premalo 
upošteva sodobno organizacijo in druţbena gibanja, in s tem prestavlja oviro pri 
fleksibilnosti poslovanja. Za uspeh zdruţbe je pomemben človek s svojim znanjem in 
sposobnostmi, ni več učinkovita formalna organizacijska struktura, v kateri delovno mesto 
predstavlja delitev dela.  (Kejţar in sodelavci, 1995, str. 121). 
 
Izdelana sistemizacija je splošni akt, s katerim so postavljene osnove dela in podlaga za 
zaposlovanje. Opredeljeno delo v  sistemizaciji je mogoče ovrednotiti, kar predstavlja  
osnovo za obveznost plačila (ZDR-1, 44. člen).  Delodajalec je zavezan, da mora delavcu 
zagotoviti ustrezno plačilo za opravljeno delo v skladu z določbami: o vrsti plačil (ZDR-1, 
127. člen), o osnovni plači in delovni uspešnosti, dodatkih (ZDR-1, 128. člen), o višini 
dodatkov in o dodatkih za delovno dobo (ZDR-1, 129. člen). ZDR-1 v opisanih členih 
postavlja zahteve po organiziranosti zdruţbe s sistemiziranjem dela in pogojev dela. ZDR-
1 tako opredeljuje način oblikovanja organizacije s tem, da v proces vključuje delodajalce, 
delavske predstavnike in določa formalne podlage v splošnem aktu, ki  zagotavljajo 
temelje za zaposlovanje. 
 
Pri sistemizaciji delovnih mest organizacije, so pomembne zahteve po skupnem 
posvetovanju glede statusnih in kadrovskih vprašanj (ZSDU, 91-94. člen). Predloge 
splošnih aktov delodajalca med katere spada sistemizacija delovnih mest, s katerim 
delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, mora delodajalec pred 
                                        
- 
15 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju, Uradni list Republike Slovenije, št. 42/93 
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sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu (ZDR-1, 10. člen). 
Sodelovanje delavcev pri oblikovanju delovnih mest in sestavljanju sistemizacije je 
pomembna naloga, ki sodi v okvir participativne dejavnosti podjetij in organizacij (Kejţar, 
2000, str. 8) 
 
Pri oblikovanju tehnične strukture v organizaciji, so pomembne varne delovne razmere 
(ZDR-1, 45. člen). Pri izdelavi sistemizacije delovnih mest z vidika varnosti in zdravja 
delavca na posameznem delovnem mestu mora delodajalec sprejeti v kritično presojo vse 
nevarnosti, ki pretijo zaposlenemu na delu. Kejţar (2001, str. 20) omenja naslednje 
nevarnosti: 
- »nezaščiteni stroji in instalacije, 
- pomanjkljive varnostne naprave in nezadostna ali okvarjena zaščita strojev, 
- slabo konstruirana orodja, 
- orodja, priprave, material v slabem stanju, 
- neustrezna ureditev, razpored ali napačno vzdrţevanje delovnih sredstev, 
- pomanjkljiva tehnična ureditev za varno gibanje delavcev v prostorih, 
- nezadostna ali slabo prilagojena razsvetljava, 
- neustrezni fiziološki pogoji dela, 
- odsotnost ali pomanjkljivost tehničnih naprav in sredstev za osebno varstvo, 
- neustrezna osebna varovalna oprema, 
- problematične psihosocialne okoliščine, 
- odsotnost ali pomanjkljivost varnostnih znakov in opozorilnih sredstev, 
- neizdelane ali nepopolno napisane norme o varnem načinu dela«. 
Zakon nalaga obveznost delodajalcu, da mora zagotoviti zdrave delovne odnose ter 
varovati dostojanstvo zaposlenih (ZDR-1,  46. člen).  
 
Bistvene razlike med urejanjem področja sistemizacije delovnih mest med zakoni ZDR-1 in 
ZJU so naslednje: ZDR-1 in ZJU urejata delovna razmerja na področju zasebnega in 
javnega sektorja. Zakona ne urejata enakopravno vseh pravic in obveznosti. Različna 
ureditev je posledica, da za zaposlene v javnem sektorju veljajo določene posebnosti pri 
zaposlovanju zaradi same narave dela, ker gre za javni interes in se za njihovo delo 
porabljajo javna sredstva. Za javna sredstva pa velja pravilo, da se lahko uporabljajo 
samo za namene, določene v predpisih, zato so omejitve avtonomije pogodbenih strank, 
javnega usluţbenca in delodajalca v javnem sektorju večje kot v zasebnem. 
 
ZJU določa obvezni sprejem akta o sistemizaciji delovnih mest za javno upravo ter 
pripravo kadrovskega načrta za neposredne proračunske uporabnike, s katerim se določi 
notranja organizacija in opis delovnih mest (ZJU, 21. člen). Definicija sistemizacije 
delovnih mest je opredeljena kot akt (ZJU, 6. člen), ki določa delovna mesta, ki so 
potrebna za izvajanje nalog drţavnega organa, lokalne skupnosti, ali osebe javnega prava, 
z opisom pogojev in nalog na delovnih mestih. Obvezno je vodenje evidence o dejanski 
zasedenosti delovnih mest, oziroma evidence o strukturi javnih usluţbencev po nazivih. 
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ZDR-1 ne določa podrobne vsebine sistemizacije, pa tudi ne navaja osebe, ki je 
odgovorna za sprejem sistemizacije. Delodajalec sprejema sistemizacijo delovnih mest na 
podlagi splošnega akta, s katerim določa organizacijo dela ali obveznosti (ZDR-1, 22. 
člen). S tem aktom se določajo pogoji za opravljanje dela zaposlenih, njihove pravice in 
dolţnosti, ter odgovornosti.  
 
Razlika v sistemizaciji po ZJU in ZDR-1 je v obsegu avtonomije delodajalca pri samem 
oblikovanju akta. Delodajalec v zasebnem sektorju ima pri oblikovanju in vrednotenju 
delovnih mest široko avtonomijo, to pomeni da lahko spoštuje le minimalen obseg pravic 
določenih po zakonu, predpisih ali kolektivnih pogodbah. Za drţavno upravo in upravo 
lokalne skupnosti ter vse javne usluţbence velja enotni plačni sistem. Delodajalec je pri 
oblikovanju sistemizacije vezan na predpisane plačne razrede, v katere so razvrščena 
delovne mesta. Delovna mesta morajo biti uvrščena v tarifne razrede, glede na 
zahtevnost delovnega mesta in predpisane stopnje izobrazbe. Poimenovanje delovnih 
mest je vezano na poimenovanja v kolektivni pogodbi. 
 
Bistvene razlike glede sistemizacije po ZDR in ZJU so tudi glede vrste dela. V zasebnem 
sektorju lahko delodajalec v aktu o sistemizaciji delovnih mest določi pogoje za 
opravljanje dela individualno za delovno mesto ali vrsto dela. Lahko določi vrsto dela, ki 
ga delavec opravlja na različnih delovnih mestih, lahko pa je tudi opredeljeno kot skupina 
nalog. ZDR-1 nikjer ne definira delovno mesto ali vrsto dela. Za razliko od ZJU, kjer je 
določeno, da je delovno mesto najniţja organizacijska enota v organizacijski strukturi, ki 
ima opredeljene glavne delovne naloge. Vrsta dela je v ZJU opredeljena v obveznih 
sestavinah pogodbe o zaposlitvi. 
 
Tudi na področju vodenja kadrovskih evidenc so določene posebnosti med zakoni. Tako je 
v ZJU (ZJU, 20. člen) določeno, da se za področje javne uprave za upravljanje s 
kadrovskimi viri vzpostavijo kadrovske evidence. Posebej se urejajo evidence za drţavne 
organe in organe lokalne skupnosti. V ZDR-1 ni določb, ki bi urejale kadrovske evidence, 
ali nalagale delodajalcu dolţnost vodenja kadrovskih evidenc. Ne glede na prej omenjeno, 
je vsak delodajalec dolţan voditi obvezne evidence s področja dela, ki so določene v 
Zakonu o evidencah na področju dela in socialne varnosti16(v nadaljevanju ZEPDSV).   
3.5 UREDITEV SISTEMIZACIJE V ZAKONU O SISTEMU PLAČ V JAVNEM 
SEKTORJU  
Poglavitni cilj Zakona o sistemu plač v javnem sektorju17 (v nadaljevanju: ZSPJS) je, da se 
poenotijo plačna razmerja zaposlenih v javnem sektorju in vzpostavijo ustrezna razmerja 
ter preglednost plačnega področja. Novi plačni sistem naj bi pripomogel k večji motivaciji 
                                        
16 Zakonu o evidencah na področju dela in socialne varnosti ( Uradni list RS, št. 40/2006). 
17 Zakon o sistemu plač v javnem sektorju, Uradni list RS, št. Uradni list RS, št. 108/09 - uradno prečiščeno besedilo, 13/10, 
59/10, 85/10, 107/10, 35/11 - ORZSPJS49a, 27/12 - odl. US, 40/12 - ZUJF, 46/13, 25/14 - ZFU in 50/14). 
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javnih usluţbencev za boljše delo in večjo smotrnost poslovanja. Šoltes navaja, (Šoltes 
idr. 2010, str. 13) da je s sprejetjem ZSPJS v Sloveniji bil prvič uveljavljen enotni plačni 
sistem. Sistemi, ki so se uporabljali v preteklosti med seboj, niso bili primerljivi, lestvice 
količnikov za določitev osnove za obračun plač so bile različne, prav tako višine nagrad in 
sistem nagrajevanja zaposlenih. 
 
Definicija sistemizacije delovnih mest v ZSPJS, (2. člen) določa, da je sistemizacija 
delovnih mest akt, v katerem so v skladu z notranjo organizacijo določena delovna mesta, 
potrebna za izvajanje nalog drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe 
javnega prava, z opisom pogojev za zasedbo delovnih mest in nalog na posameznih 
delovnih mestih ter plačni razredi.  
 
Do prehoda na nov plačni sistem so sistemizacije delovnih mest vsebovale elemente 
vrednotenja delovnih mest tako, da so posamezna delovna mesta vsebovala količnike, ki 
so določali osnovno plačo in dodatke. Nov plačni sistem uvaja drugačen način vrednotenja 
delovnih mest in nazivov ter zajema ureditev celotnega javnega sektorja. Navedeno 
dejstvo je treba upoštevati pri oblikovanju sistemizacije delovnih mest. Področje 
sistemizacije delovnih mest je bilo različno urejeno v javnem sektorju. Tako je ţe v 
preteklosti v drţavi upravi sistemizacija bila natančno pripravljena, pri ostalih organih pa 
bolj ohlapno. ZSPJS je zagotovil enoten in sistemski pristop za pripravo aktov o 
sistemizaciji delovnih mest, z obveznimi sestavinami, ki so potrebne za prehod, izvajanje 
in spremljanje v novem sistemu.  
 
Temeljne pravne podlage za nov plačni sistem so (ZSPJS, 1. člen): 
- zakon, ki ureja sistem plač v javnem sektorju in vsebuje osnovne elemente 
sistema (plačne skupine, plačne podskupine, plačno lestvico, podlage za 
uvrščanje delovnih mest in nazivov v plačne razrede, podlage za napredovanje, 
delovno uspešnost ter dodatke, določa prehod na nov plačni sistem), 
- podzakonski predpisi, uredbe in pravilniki, ki v skladu z zakonom urejajo delovno 
uspešnost, napredovanje, uvrščanje delovnih mest in nazivov v plačne razrede in 
- kolektivne pogodbe oziroma aneksi, ki uvrščajo delovna mesta in nazive v 
posamezne dejavnosti ali poklice v plačne razrede. 
Navedene pravne podlage se upoštevajo po vrstnem redu: najprej določbe ZSPJS glede 
sistemizacije delovnih mest, nato pa določbe navedenih predpisov glede uvrstitve delovnih 
mest in nazivov v plačne razrede (Vukasović idr. 2008, str. 8/2 str. 27). 
 
Za uporabnike proračuna18 velja pravilo, (ZSPJS, 7. člen) da se v aktu o sistemizaciji 
delovnih mest, ne sme sistemizirati delovnega mesta in naziva, ki ni naveden v katalogu 
delovnih mest in nazivov, ki ga objavi vlada v skladu z zakonom, podzakonskim 
                                        
18 Uporabniki proračuna so v skladu z 2. točko 2. člena ZSPJS drţavni organ in lokalna skupnost, javna agencija, javni 
sklad, javni zavod in javni gospodarski zavod ter druga oseba javnega prava, ki je posredni uporabnik drţavnega proračuna 
ali proračuna lokalne skupnosti. 
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predpisom, splošnim aktom organa ali kolektivno pogodbo. Katalog funkcij, delovnih mest 
in nazivov, (ZSPJS, 7. člen) vsebuje vse funkcije, delovna mest in nazive, ki so uvrščeni in 
določeni v plačne razrede: 
- z zakonom (funkcije v zakonodajni, izvršilni in sodni veji oblasti – poslanci, 
ministri, sodniki), 
- s podzakonskimi predpisi (delovna mesta z uredbo o uvrstitvi delovnih mest v 
javnih agencijah, javnih zavodih, javnih skladih19 ), 
- s splošnim aktom organa (pravilnik o uvrstitvi delovnih mest in nazivov v 
drţavnem zboru ali drţavnem svetu), 
- s kolektivno pogodbo (kolektivna pogodba za drţavno upravo, uprave 
pravosodnih organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti20 , ali aneks k ţe 
obstoječi kolektivni pogodbi. 
 
Na podlagi zgoraj navedenega so v aktih o sistemizaciji delovnih mest lahko uporabljena 
le delovna mesta in nazivi, ki so uvrščena v plačne razrede. Novih delovnih mest v 
sistemizaciji torej ni moţno določati, razen v primeru novega delovnega mesta, ki ga je 
potrebno oblikovati in uvrstiti v plačni razred v ustreznem aktu (zakonu, podzakonskemu 
predpisu, splošnem aktu ali kolektivni pogodbi). Minimalne obvezne sestavine akta o 
sistemizaciji delovnih mest v zvezi s plačami so določene v (ZSPJS, 7. člen), in so 
naslednje: 
1.    Šifra proračunskega uporabnika in šifra notranje organizacijske enote, 
2.     Naziv proračunskega uporabnika in naziv notranje organizacijske enote, 
3.     Plačna podskupina, 
4.     Šifra delovnega mesta, 
5.     Ime delovnega mesta, 
6.     Tarifni razred delovnega mesta, 
7.     Šifra naziva, kjer nazivi obstajajo, 
8.     Ime naziva, kjer nazivi obstajajo, 
9.     Plačni razred delovnega mesta oziroma plačni razred naziva, 
10.  Število napredovalnih razredov na delovnem mestu oziroma v nazivu in 
11.  Opis nalog delovnega mesta ali naziva. 
 
Pri oblikovanju sistemizacije delovnih mest je pomemben katalog funkcij, delovnih mest in 
nazivov, določenih z zakonom, podzakonskim predpisom, splošnim aktom organa ali 
kolektivno pogodbo. ZSPJS (7. člen), navaja obvezne elemente kataloga funkcij, delovnih 
mest in nazivov, ki zajema: 
1.     Zaporedno številko funkcije, delovnega mesta in naziva, 
2.     Šifro funkcije ali delovnega mesta, 
3.     Ime funkcije ali delovnega mesta, 
                                        
19 Uredba o uvrstitvi delovnih mest v javnih agencijah, javnih skladih in javnih zavodih v plačne razrede, Uradni list RS, št. 
69/08, 73/08 
20 Kolektivna pogodba za drţavno upravo, uprave pravosodnih organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti Uradni 
list RS, št. 60/08 
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4.     Tarifni razred delovnega mesta, 
5.     Šifro naziva, 
6.     Ime naziva, 
7.     Plačni razred funkcije, delovnega mesta ali naziva brez napredovanja, 
8.     Najvišji plačni razredi funkcije, delovnega mesta ali naziva, ki ga je moţno 
        doseči z napredovanjem. 
Na podlagi kataloga delovnih mest in nazivov, ki ga sprejme vlada, proračunski uporabnik 
sprejme svojo sistemizacijo. 
 
Pri oblikovanju sistemizacije delovnih mest je pomembno, da se delovna mesta oziroma 
nazivi v sistemizacijo uvrščajo v plačne razrede v skladu z uvrstitvijo v kolektivni pogodbi 
za javni sektor in kolektivno pogodbo, ki velja za uporabnika proračuna (ZSPJS, 13. člen). 
Če je v sistemizaciji predvideno delovno mesto oziroma naziv, ki ga ureja kolektivna 
pogodba za drugo dejavnost, se v sistemizaciji upošteva uvrstitev v plačni razred iz te 
kolektivne pogodbe. To pomeni, da je v primerih, ko sistemizacija vsebuje delovno mesto 
značilno tudi za druge dejavnosti, moţno uporabiti uvrstitev v plačni razred iz akta, ki 
ureja uvrstitev podobnega delovnega mesta v drugi dejavnosti. Delovno mesto je 
potrebno povzeti v celoti skupaj s pogoji za zasedbo ter pogoji za napredovanje. Iz tega 
izhaja, da ni dopustno, določanje delovnih mest iz plačne skupine J, ker so podobna po 
vsebini in poimenovanju z delovnim mestom v kolektivni pogodbi, ki so uvrščena v višji 
plačni razred. (Vukasović idr., 2008 str. 8/2 str. 30).  
 
Uvrstitev delovnih mest in nazivov v plačne razrede se opravi upoštevajoč uvrstitve 
orientacijskih delovnih mest in nazivov na podlagi kolektivne pogodbe za javni sektor 
(ZSPJS, 13. člen). Pregled vseh plačnih struktur je prikazan (ZSPJS, 7. člen). Določene so 
plačne skupine, plačne podskupine in tarifni razredi. Plačne skupine sestavljajo funkcije, 
delovna mesta in nazive, ki so razvrščeni od A, do K (npr. v plačno skupino C – spadajo 
uradniški nazivi v drţavni upravi in v upravah lokalnih skupnosti ter v drugih drţavnih 
organih). Plačne skupine se glede na skupne značilnosti nadalje delijo na plačne 
podskupine A1 do K1 in predstavljajo členitev funkcij, nazivov in delovnih mest (npr. C1 – 
uradniki v drugih drţavnih organih, C2 – uradniki v drţavni upravi, upravah pravosodnih 
organov in upravah lokalnih skupnosti, C3 – policisti itd.). 
 
Delovno mesto po ZSPJS (2. člen) je v organizacijski strukturi najniţja organizacijska 
enota, ki ima v okviru delovnega ali poklicnega področja opredeljene glavne naloge. Z 
uvrstitvijo delovnega mesta v plačni razred je postavljena osnova za vrednotenje in 
določanje osnovne plače. Glede vrednotenja delovnih mest po ZSPJS je pomembna 
medsebojna primerjava med orientacijskimi delovnimi mesti, ki predstavljajo izbrana 
delovna mesta v posameznih plačnih skupinah in plačnih podskupinah. ZSPJS določa 
merila, ki so potrebna pri uvrščanju delovnih mest v plačne razrede, in sicer: 
-       zahtevnost delovnih nalog oziroma pogojev za pridobitev naziva, 
-       zahtevana usposobljenost (zahtevana strokovna izobrazba, potrebna dodatna 
     znanja in izkušnje), 
-       odgovornost in pooblastila, 
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-       psihofizični in umski napori ter 
-    vplivi okolja (ZSPJS, 12. člen). 
 
Vendar je pri tem pomembna umestitev delovnih mest v sistemizacijo delovnih mest, ker 
le ta predstavlja delovno pravni in organizacijski akt kot podlago za urejanje delovnih 
razmerij, sklepanje pogodb o zaposlitvi in določanje plač javnim usluţbencem.  
 
Osnovna plača se določi na podlagi uvrstitve delovnega mesta v tarifni razred. ZSPJS 
določa IX tarifnih razredov, v katere so uvrščena delovna mesta in nazivi po strokovni 
izobrazbi in usposobljenosti. Tarifni razred, izraţa stopnjo zahtevnosti delovnih mest in 
nazivov glede na zahtevano izobrazbo oziroma usposobljenost (ZSPJS, 8. člen). Tarifni 
razredi so podlaga za določanje zahtevnosti za uradniška delovna mesta in strokovno 
tehnična delovna mesta glede na stopnjo izobrazbe. V tabeli 4 je prikaz predpisane 
stopnje izobrazbe, ki mora biti usklajena s predpisano izobrazbo za posamezne nazive. 
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Tabela 4: Tarifni razredi po ZSPJS 
Tarifni 
razred  










11001 – nepopolna niţja stopnja osnovnošolske 
izobrazbe 
11002 – popolna niţja stopnja osnovnošolske 
izobrazbe 
11003 – nepopolna višja stopnja osnovnošolske 
izobrazbe 
11099 – nepopolna osnovnošolska izobrazba, drugje 
nerazporejeno 
II. manj zahtevna dela 
osnovnošolska  
izobrazba 
12001 – osnovnošolska izobrazba 
12099 – osnovnošolska izobrazba, drugje 
nerazporejeno 
III. srednje zahtevna dela 
niţja poklicna  
in podobna  
izobrazba 
13001 – niţja poklicna izobrazba 
13099 – niţja poklicna in podobna izobrazba,  
drugje nerazporejeno 





14001 – srednja poklicna izobrazba 
14099 – srednja poklicna in podobna izobrazba, 
drugje nerazporejeno 
V. bolj zahtevna dela 
srednja  
strokovna in  
splošna  
izobrazba 
15001 – srednja strokovna izobrazba 
15002 – srednja splošna izobrazba 
15099 – srednja strokovna in splošna izobrazba, 
drugje nerazporejeno 
VI. zelo zahtevna dela 
višješolska,  
višja strokovna,  
visokošolska  





(prejšnja) in  
podobna  
izobrazba 
16101 – višja strokovna izobrazba 
16102 – višješolska izobrazba (prejšnja) 
16199 – višješolska, višja strokovna in podobna 
izobrazba, drugje nerazporejeno 
16201 – specializacija po višješolski izobrazbi 
(prejšnja) 
16202 – visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
16203 – visokošolska strokovna izobrazba  
(prva bolonjska stopnja) 
16204 – visokošolska univerzitetna izobrazba (prva 
bolonjska stopnja) 
16299 – visokošolska izobrazba prve stopnje in 
podobna izobrazba, drugje nerazporejeno 
VII. visoko zahtevna dela 
visokošolska  
izobrazba  
druge stopnje  
in podobna  
izobrazba 
17001 – specializacija po visokošolski strokovni 
izobrazbi (prejšnja) 
17002 – visokošolska univerzitetna izobrazba 
(prejšnja) 
17003 – magistrska izobrazba  
(druga bolonjska stopnja) 
17099 – visokošolska izobrazba druge stopnje, 
drugje nerazporejeno 
VIII. najbolj zahtevna dela  
visokošolska  
izobrazba tretje  
stopnje in  
podobna  
izobrazba 
18101 – specializacija po univerzitetni izobrazbi 
(prejšnja) 
18102 – magisterij znanosti (prejšnji) 
18199 – magistrska (prejšnja) in podobna 






izobrazba tretje  
stopnje in  
podobna  
izobrazba 
18201 – doktorat znanosti (prejšnji) 
18202 – doktorska izobrazba (tretja bolonjska 
stopnja) 
18299 – doktorska znanstvena in podobna 
izobrazba, drugje nerazporejeno 
                                                    
Vir: ZSPJS (8. člen) 
Tabela 4 prikazuje razvrščanje delovnih mest glede na zahtevnost del, stopnjo izobrazbe 
in vrsto izobrazbe. 
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3.6 UREDITEV SISTEMIZACIJE V UPRAVI LOKALNE SKUPNOSTI IN 
ZAKON O LOKALNI SAMOUPRAVI  
Glede na to, da za javne usluţbence v organih lokalne samouprave velja ZJU v celoti, se 
pri pripravi sistemizacije delovnih mest upoštevajo pravila, ki jih določa ZJU ali na njegovi 
podlagi sprejeti drugi akti. Posredni zakon za področje sistemizacije delovnih mest lokalne 
uprave je tudi Zakon o lokalni samoupravi21 (v nadaljevanju ZLS). Nekateri delovno-pravni 
instituti, ki v teh zakonih niso urejeni, uporabljajo enake določbe kot za druge zaposlene, 
ki so določene v ZDR-1. V ZLS sicer ni določeno, kdo sprejema akt o sistemizaciji delovnih 
mest in kadrovski načrt organa lokalne skupnosti, glede na ZJU (40. člen), ki določa, da 
sistemizacijo v upravah lokalnih skupnosti določi predstojnik ter v skladu ZJU (ZJU, 43. 
člen) predlog kadrovskega načrta poda predstojnik ob pripravi proračuna.  
 
Sistemizacija delovnih mest se v ZLS omenja samo v ZDL (ZDL, 50. člen) in sicer, da 
podrobnejšo notranjo organizacijo in sistemizacijo delovnih mest v občinski upravi določi 
ţupan. Občinski svet na predlog ţupana ustanovi občinsko upravo s splošnim aktom, s 
katerim določi njene naloge in notranjo organizacijo (ZLS, 49. člen). Pomen te določbe je, 
da je akt o ustanovitvi občine podlaga za akt o sistemizaciji delovnih mest. Akt o 
sistemizaciji delovnih mest je v lokalni upravi največkrat poimenovan kot »pravilnik« o 
sistemizaciji delovnih mest v občinski upravi.  
 
 »Urejanje delovnopravnega poloţaja ter plač zaposlenih v lokalnih skupnostih je od 
uvedbe lokalne samouprave povzročalo teţave in nejasnost. Nobeno od teh področij 
namreč ni bilo ustrezno urejeno, ampak je bilo potrebno uporabljati predpise, ki so veljali 
za delavce v drţavni upravi. Uveljavitev sistema javnih usluţbencev na podlagi zakona o 
javnih usluţbencih, ki v svojem drugem delu vsebuje posebne določbe za javne 
usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnostih, prinaša ustrezne in jasne 
osnove za urejanje pravic in obveznosti javnih usluţbencev v upravah lokalnih skupnosti. 
Prav tako pa bo uveljavitev novega plačnega sistema, ki se nanaša tako na funkcionarje 
kot na javne usluţbence, omogočila v povezavi s sistemom javnih usluţbencev zakonito in 
jasno urejanje in določanje plač funkcionarjev in javnih usluţbencev v lokalnih 
skupnostih« (Purg, 2004, stran 117 – 128).  
 
Najpomembnejši zakoni, ki v Sloveniji urejajo področje lokalne samouprave, so: 
- Zakon o lokalni samoupravi /ZLS/; 
- Zakon o lokalnih volitvah /ZLV/; 
- Zakon o financiranju občin /ZFO-1/; 
- Zakon o ustanovitvi občin ter o določitvi njihovih območij. 
 
Temeljni zakon, ki je urejal splošno področje lokalne samouprave, je ZLS. V preteklosti je 
ZLS na splošni ravni urejal tudi plače zaposlenih v lokalnih skupnostih, ker ob uvajanju 
                                        
21 Zakon o lokalni samoupravi (Uradni list RS, št. 94/07 - uradno prečiščeno besedilo, 76/08, 79/09, 51/10 in 40/12 - ZUJF) 
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lokalne samouprave, ni bilo drugega predpisa, ki bi urejal sistemizacijo in plače javnih 
usluţbencev. V prehodnem času se je uporabljal Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, 
drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti22 sprejet leta 1994, ki je zajemal tudi 
organe lokalne skupnosti, in iz katerega so bile uporabljene določbe o delavcih v drţavnih 
organih ter uredbe, ki je določala količnike za določitev osnovne plače ter dodatke.  
 
 »Kljub določbi v zakonu o lokalni samoupravi, po kateri so se za določanje plač 
zaposlenih v lokalnih skupnostih uporabljali predpisi, ki so veljali za zaposlene v drţavni 
upravi, pri uporabi in izvedbi teh določb v občinskih aktih, ki so urejali sistemizacijo 
delovnih mest in plače vseh zaposlenih, nastajale teţave, ki so se ne nazadnje odraţale 
tudi v ugotovitvah Računskega sodišča o nepravilnostih oziroma pomanjkljivostih na 
področju porabe proračunskih sredstev na postavkah za plače zaposlenih. Še najmanj 
teţav je bilo pri določanju plač ţupanov, ki so jim bile plače določene z zakonom o lokalni 
samoupravi« (Korade-Purg, 2004, str. 119).   
 
Ureditev sistema javnih usluţbencev v drţavnih organih in v upravah lokalnih skupnosti in 
ureditev sistema plač v javnem sektorju, postavlja nove temelje na področju lokalne 
samouprave. Vsebinsko drugačen pristop in nove rešitve omogočajo bolj sistemsko 
urejanje področja organiziranosti in sistemizacije delovnih mest v občinskih upravah. Nov 
ZJU in ZSPJS, ki velja tudi za lokalne skupnosti, predstavlja celoto, ki vsebuje pravila za 
organizacijo dela in sistemizacijo delovnih mest ter plač javnih usluţbencev v lokalnih 
skupnosti. ZJU je tako uredil področje lokalne samouprave, saj njegove določbe veljajo 
tako za javne usluţbence v drţavnih organih kot tudi za usluţbence v upravah lokalnih 
skupnosti.  
 
Nekatere posebnosti pri lokalnih upravah po ZJU so pomen institutov, ki so natančno 
opredeljeni (ZJU, 3. člen) in za katere veljajo naslednje zakonske določbe: delodajalec je 
pravna oseba, s katero je javni usluţbenec v delovnem razmerju, za upravo lokalne 
skupnosti je delodajalec lokalna skupnost, ki je lahko občina ali pokrajina. Predstojnik je 
oseba, ki vodi delo uprave lokalne skupnosti, predstojnik občinske uprave je ţupan. 
Sluţbena doba je opredeljena kot delovna doba v statusu javnega usluţbenca v drţavnih 
organih ali v upravah lokalnih skupnosti, in ne nazadnje je delovno mesto opredeljeno kot 
najmanjša enota organizacije uprave lokalne skupnosti.  
 
Za javne usluţbence v upravah lokalnih skupnosti veljajo vse pravice in obveznosti javnih 
usluţbencev ter vsa skupna načela sistema javnih usluţbencev. Seveda pa za javne 
usluţbence v upravah lokalnih skupnosti veljajo tudi določbe zakona, po katerih mora 
imeti vsaka uprava lokalne skupnosti akt o sistemizaciji delovnih mest. Organizacija dela 
in zagotavljanje pravic javnih usluţbencev, ki sklepajo delovno razmerje za delovno 
mesto, določeno v sistemizaciji, nakazuje na pomembnost akta o sistemizaciji. Tudi 
                                        
22  Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti, Uradni 
list RS, št. 18/94, 13/95 – odločba US, 36/96, 20/97, 39/99, 86/99 – odločba US, 98/99). 
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lokalne skupnosti zavezuje priprava in sprejem ustreznega akta in obveznost sistemizacije 
delovnih mest.  
 
V upravi lokalne skupnosti oziroma občinski upravi, določi sistemizacijo delovnih mest 
ţupan (ZLS, 50. člen). Zaradi določenih posebnosti področja lokalne samouprave je te 
potrebno upoštevati pri pripravi akta o sistemizaciji delovnih mest. Pravila pri določanju 
organiziranosti in sistemizacije delovnih mest izhajajo iz določb Uredbe vlade. V Uredbi 
(46. člen) je določena vsebina akta o sistemizaciji delovnih mest in notranja organizacija 
za občinsko upravo. Kot priloga k Uredbi je Priloga I: Opisi tipičnih uradniških delovnih 
mest.  
 
Korade-Purgova (2006, str. 118) navaja, da priloga določa tudi nazive in tipična uradniška 
delovna mesta, ki so značilna izključno za občinske uprave (na primer: občinski redar, 
komunalni nadzornik). Določeni poloţaji, ki pomenijo uradniška delovna mesta, na katerih 
poteka izvajanje nalog v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organiziranjem dela, so 
določeni tudi poloţaji direktorjev občinskih uprav. Taka ureditev pomeni, da so v sistemu 
upoštevane tudi posebnosti lokalne samouprave, kar omogoča laţjo in bolj pregledno, 
predvsem pa strokovno in zakonito pripravo aktov o sistemizaciji delovnih mest občinskih 
uprav. 
 
V sistemizacijo delovnih mest uprave lokalne skupnosti v skladu z zakonom in Uredbo so, 
vključena uradniška in strokovno tehnična delovna mesta. Uradniška delovna mesta imajo 
ustrezne nazive, ki so določeni v skladu z zakonom. Za določanje vsebine posameznih 
delovnih mest se upoštevajo določbe v Uredbi in dejanske naloge in pristojnosti lokalne 
skupnosti. Vsebina Uredbe ne velja v celoti za lokalne skupnosti. Za lokalno upravo veljajo 
naslednje vsebine:  
- vsebina akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest,  
- razvrstitev uradniških delovnih mest ter pogoji za uradniška delovna mesta,  
- uradniški nazivi in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva,  
- poloţaji, pogoji za poloţaje in nazive, v katerih se opravljajo naloge na poloţajih,  
- razvrstitev strokovno tehničnih delovnih mest (Uredba, 1. člen). 
 
Korade-Purgova (2004, str. 123) navaja, da je pri pripravi akta o notranji organizaciji in 
sistemizaciji delovnih mest v upravah lokalnih skupnosti potrebno upoštevati (Uredba, 44. 
člen):    
- »naloge uprave lokalne skupnosti, zahtevnost ter obseg teh nalog, čemur je 
potrebno prilagoditi kadrovski načrt in najvišje moţno število zaposlenih in 
delovnih mest ter strukturo teh delovnih mest, 
- katalog uradniških delovnih mest, iz katerega se v sistemizacijo povzemajo 
uradniška delovna mesta z nalogami, pogoji za ta delovna mesta in nazivi, v 
katerih je moţno naloge na teh delovnih mestih opravljati. V primerih, da gre za 
specifično vsebino nalog, je moţno v sistemizaciji tem delovnim mestom določiti 
dodatno poimenovanje in pogoje ter prilagoditi opis nalog in pogojev glede na 
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zahtevane delovne izkušnje ter izobrazbe. Nazivov ni moţno spreminjati ali 
dopolnjevati,  
- katalog strokovno tehničnih delovnih mest, iz katerega se prav tako v sistemizacijo 
povzamejo delovna mesta s pogoji za opravljanje dela na teh delovnih mestih, pri 
čemer je tudi v tem primeru moţno dodati poimenovanje ali vsebino nalog, 
pogojev glede zahtevane izobrazbe in delovnih izkušenj pa ni moţno spreminjati.« 
 
Upoštevajoč zgoraj navedena merila in posebnosti nalog v lokalnih skupnostih, bo tako 
oblikovana sistemizacija delovnih mest uprave lokalne skupnosti pripravljena v skladu s 
predpisi. V upravah, ki so maloštevilne, je potrebno upoštevati zagotavljanje opravljanja 
vseh nalog na ravni lokalne skupnosti. To pomeni, da bo na enem delovnem mestu 
potrebno zdruţevati različne naloge, ki bodo različne po vsebini in po zahtevnostih. V takih 
primerih je treba uporabiti kombinacijo uradniških in strokovno tehničnih nalog, pri čemer 
se v skladu s pravili določi uradniško delovno mesto.  
  
Kadrovski načrt, oziroma načrt delovnih mest, uprava lokalne skupnosti sprejema na 
podlagi ZJU (42. Do 45. člen). Za pripravo kadrovskega načrta se smiselno uporablja tudi 
Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predloţitev kadrovskih načrtov23 . S 
kadrovskim načrtom se prikaţe dejansko stanje zaposlenosti in načrtovanih sprememb v 
številu in strukturi delovnih mest za obdobje dveh let. Med proračunskim obdobjem se v 
skladu z ZJU (ZJU, 45. člen) kadrovski načrt lahko spremeni, če pride do trajnega ali 
začasnega povečanja obsega dela, ki ga ni mogoče opravljati z obstoječim številom javnih 
usluţbencev in so zagotovljena finančna sredstva za novo zaposlitev. 
 
Določanje plač funkcionarjev in javnih usluţbencev v lokalnih skupnostih je urejeno v 
ZSPJS, ki predstavlja skupne temelje in pravila plačnega sistema za vse zaposlene v 
javnem sektorju. Glede na to, da ZSPJS vključuje različne dejavnosti, so se pri 
posameznih delovnih mestih zdruţevale skupne značilnosti posameznih dejavnosti v 
plačne skupine in podskupine. Funkcije v drţavnih organih in v organih lokalne skupnosti 
so uvrščene v plačne razrede z odlokom Drţavnega zbora. S kolektivno pogodbo, uredbo 
ali s splošnim aktom, pa so uvrščena v plačne razrede vsa delovna mesta in nazivi v 
posameznih plačnih skupinah in plačnih podskupinah, ki se zdruţujejo glede na skupne 
značilnosti ali po posameznih dejavnostih. Plačni sistem vsebuje plačne skupine, plačno 
lestvico in plačne razrede. Sestava plače je povzeta po splošni delovni zakonodaji, ki 
določa, da je plača sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in 
dodatkov. Uvrstitev delovnega mesta, ali funkcije v plačni razred določa osnovno plačo. 
  
Zaposlene v lokalnih skupnostih razvrščamo v dve kategoriji zaposlenih, in sicer v javne 
usluţbence in funkcionarje. Funkcionarji lokalnih skupnosti so uvrščeni v plačno skupino, A 
med funkcije v drţavnih organih in lokalnih skupnostih ter v posebno plačno podskupino 
                                        
23 Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predloţitev kadrovskih načrtov (Uradni list RS, št. 60/06, 83/06, 70/07 in 
96/09). 
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A5 – funkcionarji v lokalnih skupnostih. Javni usluţbenci v upravah lokalnih skupnosti so, 
glede na ureditev v ZJU, ki javne usluţbence deli na uradnike in strokovno tehnične javne 
usluţbence, vključeni v dve plačni skupini, in sicer:   
- v plačno skupino C, kjer so v okviru plačne podskupine C2 določeni uradniški nazivi 
v upravah lokalnih skupnosti, 
- v plačno skupino J, kjer so v okviru vseh treh plačnih podskupin J1, J2 in J3 
vključena strokovno tehnična delovna mesta v upravah lokalnih skupnosti (ZSPJS, 
7. člen). 
 
Uradniška delovna mesta in nazivi javnih usluţbencev, plačne podskupine C2 v upravah 
lokalnih skupnosti, se na podlagi določb (ZSPJS, 7. člen) uvrščajo v plačne razrede na 
podlagi uredbe vlade. S kolektivno pogodbo za javni sektor pa se uvrščajo v plačne 
razrede delovna mesta plačne skupine J. Pri kolektivni pogodbi za javni sektor, so 
pomembna pogajanja med pogajalskima skupinama reprezentativnih sindikatov javnega 
sektorja in vlade, ter predstavniki zdruţenj lokalnih skupnosti. 
   
3.7 UREDITEV SISTEMIZACIJE V UREDBI O NOTRANJI ORGANIZACIJI, 
SISTEMIZACIJI, DELOVNIH MESTIH IN NAZIVIH V ORGANIH JAVNE 
UPRAVE IN V PRAVOSODNIH ORGANIH  
Za ureditev sistemizacije delovnih mest in notranje organizacije za drţavno upravo in 
uprave lokalnih skupnosti je Vlada Republike Slovenije izdala Uredbo. Uredba podrobnejše 
ureja vsebine glede sistemizacije delovnih mest v organih drţavne uprave in upravah 
lokalnih skupnosti, vključno s katalogi tipičnih uradniških delovnih mest in katalogi 
strokovno tehničnih delovnih mest. Vsebina Uredbe se smiselno lahko uporablja tudi za 
druge drţavne organe in posredne proračunske uporabnike. 
 
Notranjo organizacijo organov drţavne uprave določa Uredba v skladu z ZDU in ZJU. Vsi 
ostali organi notranjo organizacijo uredijo s statutom ali drugim pravnim aktom, za 
urejanje delovnega razmerja pa uporabljajo neposredno splošno delovno pravno 
zakonodajo. Uredba je podzakonski predpis, ki ureja naslednjo vsebino: 
- postopek sprejemanja in spreminjanja akta o notranji organizaciji in sistemizaciji 
delovnih mest ministrstev in organov v njihovi sestavi, vladnih sluţb in upravnih 
enot (v nadaljevanju: organi drţavne uprave), 
- skupna merila za notranjo organizacijo v organih drţavne uprave, 
- vsebino akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest v organih 
drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti, 
- razvrstitev uradniških delovnih mest ter pogoje za uradniška delovna mesta v 
organih drţavne uprave in upravah lokalnih skupnosti (v nadaljevanju: organi 
javne uprave) in v pravosodnih organih, 
-  uradniške nazive in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva, v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih, 
45 
-  poloţaje v organih javne uprave, pogoje za poloţaje in nazive, v katerih se 
opravljajo naloge na poloţaju, 
- razvrstitev strokovno tehničnih delovnih mest v drţavnih organih in v organih 
lokalnih skupnosti (Uredba, 1. člen). 
Uredba ne velja za formacije Slovenske vojske in druga vprašanja organiziranosti vojske. 
 
Z Uredbo se lahko urejajo tudi manjše dopolnitve in spremembe sistemizacije. Akt o 
sistemizaciji mora biti usklajen z obsegom sredstev, določenih v finančnem načrtu in s 
kadrovskim načrtom, oziroma številom sistemiziranih delovnih mest ne sme biti višje od 
števila delovnih mest določenih v kadrovskem načrtu, ki določa zaposlitvene kvote. Za 
skladnost sistemizacije z akti odgovarja predstojnik (Uredba, 2. člen). Postopek 
sprejemanja sistemizacije za organe drţavne uprave se izvaja po postopku, ki je določen v 
zakonu, ki ureja drţavno upravo, in zakonu, ki ureja sistem javnih usluţbencev. Postopek 
je opisan v drugem poglavju magistrskega dela.  
 
Iz sklepa vlade (MJU, 2009, str. 1 - 2) je razvidno, da vlada praviloma ne daje soglasja k 
manjšim spremembam sistemizacije, ki imajo finančne posledice. Finančne posledice 
nastanejo vedno, ko organ ukine več manj zahtevnih delovnih mest in sistemizira manjše 
število zahtevnejših, spremeni strukturo delovnih mest tako, da namesto ukinjenih manj 
zahtevnih delovnih mest sistemizira enako število zahtevnejših delovnih mest ter s 
sistemizacijo dodatnih delovnih mest. Vladna sluţba se sklicuje na Uredbo (Uredbo, 55. 
člen), ki določa, da se v sistemizaciji lahko za posamezna delovna mesta, opravljajoča v 
treh zaporednih nazivih, izjemoma določa, da se opravljajo samo v zgornjih dveh nazivih. 
Število takih delovnih mest v posameznem organu lahko znaša največ 20 % zaposlenih 
javnih usluţbencev. Brez soglasja vlade torej ni moţno sistemizirati uradniških delovnih 
mest v zgornjih dveh nazivih, če število takih delovnih mest presega 20 % zaposlenih 
javnih usluţbencev v organu. 
 
Izhodišče sistemizacije delovnih mest v javni upravi je prilagoditev delovnega področja, 
poslovnega procesa in poslanstva organa ter delovnih nalog. Pri določanju sistemizacije 
delovnih mest v drţavni upravi in lokalni upravi je potrebno upoštevati določena pravila, 
kot so:  
- naloge, njihovo zahtevnost in obseg dela,  
- katalog tipičnih uradniških delovnih mest in pogoje za ta delovna mesta ter nazive, 
- katalog strokovno-tehničnih delovnih mest in pogoje za ta delovna mesta, 
- razvrstitev poloţajev in pogojev za poloţaje ter nazive, v katerih se opravljajo 
naloge na posameznih poloţajih, ter  
- pogoje glede zahtevanih delovnih izkušenj za imenovanje v naziv (Uredba, 44. 
člen). 
 
Uporaba katalogov je v pomoč pri uvrščanju uradniških ali strokovno tehničnih delovnih 
mest v sistemizacijo, pri čemer se v specifičnih primerih vsebine nalog, opis nalog in 
pogoji prilagodijo določenim delovnim mestom iz kataloga. Uredba (46. člen) določa 
vsebino sistemizacije. Obvezni elementi vsebine sistemizacije so tudi: opis nalog, pogoji za 
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opravljanje dela, tarifni razred, plačna skupina in podskupina, pooblastila, posebnosti pri 
različnih kategorijah zaposlenih (invalidi, mladina, ţenske) idr. V sistemizaciji delovnih 
mest se določi število in vrsto uradniških in strokovno tehničnih delovnih mest po 
organizacijskih enotah, število delovnih mest za določen čas in delovna mesta za 
pripravnike. Za poloţaj ali pri uradniških delovnih mestih se določi naziv v skladu s 
predpisi. Ob nazivih pri uradniškem delovnem mestu se določijo še pogoji za opravljanje 
dela ter plačni elementi.  
 
V prilogi I Uredbe se nahajajo tipični nazivi uradniških delovnih mest in pogoji glede 
delovnih izkušenj za uradniške nazive. Za uradniške poloţaje se uporablja priloga II. 
Razvrščanje uradniških in strokovno tehničnih delovnih mest je potrebno zaradi 
oblikovanja aktov o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest, kadrovskega 
načrtovanja in uvrščanja v plačne razrede razvrščanja (Uredba, 49. člen). 
Katalog tipičnih uradniških delovnih mest vsebuje razvrstitev vseh uradniških delovnih 
mest, ki ima sledeče sestavine: poimenovanje uradniškega delovnega mesta, navedbo 
nalog, ki se opravljajo na posameznem uradniškem delovnem mestu, navedbo nazivov, v 
katerih se lahko opravljajo delo na posameznem uradniškem delovnem mestu ter 
zahtevana funkcionalna in posebna znanja oziroma posebne sposobnosti (Uredba, 50. 
člen). 
 
Za strokovno tehnična delovna mesta, na katerih se opravljajo druga spremljajoča dela 
se, uporablja katalog strokovno tehničnih delovnih mest, ki vsebuje razvrstitev po: 
poimenovanju strokovno-tehničnega delovnega mesta, navedbi nalog, ki se opravljajo na 
posameznem strokovno-tehničnem delovnem mestu, zahtevano dolţino delovnih izkušenj, 
zahtevano stopnjo strokovne izobrazbe, ki se določi z navedbo tarifnega razreda. Tudi 
poloţaji vsebujejo razvrstitev, ki vsebuje naziv, v katerih se lahko opravlja posamezen 
poloţaj (Uredba, 50. člen).  
 
Za uradniška delovna mesta je značilno, da so to delovna mesta, na katerih se opravljajo 
javne naloge. Med njih sodijo tudi delovna mesta na področju finančne, računovodske, 
kadrovske, pravne sluţbe, sluţbe za informatiko, glavne pisarne in sluţbe za stike z 
javnostjo. Ker naloge navedenih sluţb spadajo med zahtevnejša spremljajoča dela, ki so 
bistvenega pomena za izvrševanje nalog organa in za opravljanje katerih je zahtevano 
poznavanje javnih nalog organa ter zahtevana najmanj visoka strokovna izobrazba, se 
štejejo v uradniška delovna mesta. V strokovno-tehnična delovna mesta se sistemizirajo 
tudi tista delovna mesta, na katerih se izvajajo naloge, ki sicer sodijo v delovno področje 
drţavnega organa ali organa lokalne skupnosti, vendar pa po svoji vsebini predstavljajo 
strokovno-tehnične naloge, ne pa uradniških nalog (Uredba, 51. člen). 
 
Uredba določa pogoje za delovna mesta. Za vsako uradniško delovno mesto se obvezno 
določijo splošni pogoji, v skladu s predpisi s področja delovnega prava, uradniški naziv in 
smer izobrazbe. Poleg tega se določijo tudi funkcionalna in specialna znanja, posebne 
sposobnosti in drugi pogoji. V skladu z ZJU (ZJU, 89. člen) imajo uradniki imenovani v 
nazive, obvezno usposabljanje, ki je potrebno navesti tudi v sistemizaciji. Za strokovno-
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tehnični kader veljajo tudi splošni pogoji v skladu s predpisi s področja delovnega prava, 
kjer se določi še stopnja in smer izobrazbe, poklicna kvalifikacija, delovne izkušnje, lahko 
tudi funkcionalna in posebna znanja kot tudi aktivno znanje uradnega jezika. Pogoji pri 
poloţajih se določijo kot pogoji za uradniška delovna mesta ter dodatna funkcionalna 
znanja vodenja v javni upravi in druga specialna znanja (Uredba, 52. člen).  
 
Merila za določanje pogojev za delovna mesta so naslednja: 
- zahtevnost in vrste nalog tega delovnega mesta, 
- odgovornost in posebna pooblastila, 
- psihofizični napori ter 
- vplivi okolja (Uredba, 52. člen). 
 
Sestavni del sistemizacije delovnih mest so pogoji za delovno mesto oziroma strokovna 
usposobljenost. Za uradniška delovna mesta se upošteva stopnja izobrazbe, ki se zahteva 
za naziv, v katerem se delo opravlja. V skladu z ZJU (ZJU, 87. člen) se pri stopnji 
izobrazbe za naziv tretjega kariernega razreda, lahko določi tudi pogoj najmanj višja 
izobrazba, in ustrezno število let delovnih izkušenj. V sistemizaciji se lahko glede izobrazbe 
za posamezno delovno mesto določi smer izobrazbe, ali več smeri iste stopnje, lahko je 
tudi brez navedbe smeri.  
 
Za uradniška delovna mesta se v sistemizaciji določi smer izobrazbe lahko tudi več smeri 
iste stopnje. Pri strokovno-tehničnih delovnih mestih se določi zahtevana stopnja 
izobrazbe in smer izobrazbe. Več smeri se alternativno določi glede na razvrstitev delovnih 
mest iz priloge. V sistemizaciji se za delovna mesta, kjer se opravljajo naloge vodenja 
upravnega postopka, določi pogoj, izpit iz upravnega postopka, pri nalogah s posebnimi 
pooblastili pa strokovni izpit, ki ga določa zakon ali podzakonski predpis. 
 
Delovne izkušnje se štejejo kot pogoj za delovno mesto, in so sestavni del sistemizacije 
delovnih mest. Delovne izkušnje se štejejo kot izkušnje, pridobljene na delovnih mestih 
iste stopnje izobrazbe v organih javne uprave. V primerih, ko se za delovno mesto ne 
zahteva univerzitetna izobrazba, javni usluţbenec pa ima univerzitetno izobrazbo, se 
predpisane delovne izkušnje skrajšajo za tretjino. V Uredbi so navedene različne 
kombinacije skrajšanja delovnih izkušenj glede na zahtevano stopnjo izobrazbe (Uredba, 
54. člen).  
 
Naloge na uradniških delovnih mestih se opravljajo v treh različnih zaporednih nazivih 
kariernega razreda, tako da se naloge na uradniškem delovnem mestu prvega kariernega 
razreda opravljajo v enem nazivu ali v dveh zaporednih nazivih (npr. podsekretar, 
sekretar, višji sekretar). Naloge na uradniškem delovnem mestu se opravljajo v treh 
zaporednih nazivih kariernega razreda (svetovalec I, II, III). Uradniška delovna mesta 
policistov in carinikov se opravljajo v dveh ali treh nazivih. Zaporedni nazivi v okviru 
kariernega razreda se navedejo v sistemizaciji (Uredba, 55. člen). 
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3.8 UREDITEV SISTEMIZACIJE V KOLEKTIVNI POGODBI ZA JAVNI 
SEKTOR  
Za zaposlene v drţavni upravi in upravi lokalne skupnosti je zavezujoča »Kolektivna 
pogodba za javni sektor« (KPJS)24 . Veljavnost kolektivnih pogodb je določena v Zakonu o 
kolektivnih pogodbah25 (ZKolP). V skladu z ZKolP se kolektivna pogodba sklene za določen 
ali nedoločen čas, in velja za stranki kolektivne pogodbe in njune člane. 
Kolektivna pogodba velja za vse delavce delodajalca tudi tiste delavce, ki niso člani 
reprezentativnega sindikata (ZKolP, 11. člen). Sklepanje pogodb je prostovoljno. Sistem 
razširjene veljavnosti kolektivne pogodbe pomeni, da obvezuje delodajalca, za katero 
dejavnost je pogodba sklenjena, ne glede na članstvo. V primeru, da delodajalca zavezuje 
več kolektivnih pogodb iste vrste, se uporabljajo določbe, ki so ugodnejše za delavce.  
 
Sestavine KPJS so: obligacijski del, normativni del in tarifni del. V obligacijskem delu 
kolektivne pogodbe so na splošno zajete obveznosti in pravice pogodbenih strank, 
sprejemanje pogodbe, roki, sankcije, časovne veljavnosti. KPJS določa, (KPJS, 11. člen) 
da se ustanovi komisija za razlago kolektivne pogodbe za javni sektor. Korpičeva navaja, 
(2012, str. 3) navaja, da pogodbeni stranki imenujeta, sedem člansko komisijo za razlago 
kolektivne pogodbe, ki pomeni obvezen način uporabe njenih določb ter obvezno podlago 
za odločanje v sporih o pravicah in obveznostih. Razlage komisije se objavijo v Uradnem 
listu Republike Slovenije.  
 
Osrednji in temeljni del KPJS je tarifni del, ki vsebuje materialne pravice delavcev: 
(osnovno plačo določeno s plačnim razredom na plačni lestvici, najniţji plačni razred za 
posamezen tarifni razred, določitev plačnega razreda orientacijskih delovnih mest). 
Določajo se orientacijska delovna mesta plačnih skupin C do J, višina in način uskladitve 
osnovnih plač in višina sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij, višina regresa za letni 
dopust v javnem sektorju, redna delovna uspešnost. Temeljni del KPSJ vsebuje tudi 
merila za določanje dodatkov in deţurstev. 
 
Orientacijska delovna mesta plačnih skupin C do J navedena v KPJS (KPJS, 16. člen) so 
sestavni del kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov v javnem sektorju. V prilogi KPJS je 
prevedba nominalnih zneskov osnovnih plač orientacijskih delovnih mest in njihova 
uvrstitev v najbliţji plačni razred v skladu z ZSPJS. Izhajajoč iz kolektivne pogodbe za 
javni sektor (MJU, Ramšak, 2014) glasi temeljno pravilo , da so uporabniki proračuna pri 
sistemizaciji delovnih mest, dolţni v celoti upoštevati kolektivno pogodbo za njihovo 
dejavnost. V sistemizacijo se morajo vključiti delovna mesta, ki so uvrščena v plačilne 
razrede predvidene v kolektivni pogodbi. V primeru, da kolektivna pogodba, ki velja za 
uporabnike proračuna, določenega delovnega mesta ne vsebuje, se lahko upošteva 
delovno mesto ali naziv iz druge kolektivne pogodbe. To se pojavlja izjemoma, v zelo 
                                        
24
Kolektivna pogodba za javni sektor (Uradni list RS, št. 57/08, 23/09, 91/09, 89/10, 89/10, 40/12 in 46/13). 
25 Zakon o kolektivnih pogodbah, Uradni list RS, št. 43/2006  
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redkih primerih, kadar gre za delovna mesta, ki niso značilna za določeno dejavnost. 
Poljubno izbiranje in povzemanje delovnih mest iz vseh veljavnih kolektivnih pogodb v akt 
o sistemizaciji ni dopustno.  
 
KPJS je podlaga pri sistemizaciji delovnih mest pri določanju vrednosti plačnih razredov, 
katerih višina se usklajuje enkrat letno (KPJS, 14. člen). Osnovna plača javnega 
usluţbenca se določi na podlagi uvrstitve delovnega mesta in naziva v tarifni razred. Pri 
tem se najniţji plačni razred brez napredovanja za posamezni tarifni razred določi na 
podlagi kolektivne pogodbe za javni sektor (KPJS, 17. člen). Nedvomno je pomembna tudi 
prisotnost reprezentativnih sindikatov pri postopkih sprejemanja nove sistemizacije ali 
sprejetje dopolnitev in sprememb v sistemizaciji. Usklajevanje s sindikati je obvezen 
postopek pri sprejemanju sistemizacije.  
 
Pomembna vloga socialnih dialogov in socialnega partnerstva je, da je drţava dolţna 
spodbujati kolektivno dogovarjanje med socialnimi partnerji, ker to prispeva k razvoju 
demokracije v sodobni druţbi, omenja Vodovnik (2007, str. 10 - 23). Dogovor o 
ustanovitvi pogajalske komisije za kolektivno pogodbo o skupni metodologiji za uvrščanje 
orientacijskih delovnih mest in nazivov v plačne razrede in KPJS je bil sklenjen leta 2002. 
Junija 2008 pa je bila podpisana in realizirana KPJS in Kolektivna pogodba o skupni 
metodologiji za uvrščanje orientacijskih delovnih mest in nazivov v plačne razrede26 .  
 
Pomembna je še Kolektivna pogodba za drţavno upravo, uprave pravosodnih organov in 
uprave samoupravnih lokalnih skupnosti - tarifni del27 , ki se nanaša na vladne sluţbe, 
ministrstva in organe v sestavi, upravne enote, pravosodne proračunske uporabnike, 
občine, krajevne skupnosti, in druge lokalne skupnosti. Klinar (2008, str. 1) navaja, da se 
z omenjeno pogodbo določajo plačni razredi uradniških nazivov in delovnih mest 
spremljajočih dejavnosti. Po kolektivni pogodbi se v osnovni dejavnosti določajo osnovne 
plače nazivov, saj se v skladu z usluţbenskim sistemom osnovna plača javnega 
usluţbenca določi glede na naziv, v katerega je imenovan in glede na napredovanja, ki jih 
je v nazivu dosegel (Klinar, 2008, str. 1). 
 
                                        
26 Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvrščanje orientacijskih delovnih mest in nazivov v plačne razrede (Uradni 
list RS, št. 57/08) 
27 Kolektivna pogodba za drţavno upravo, uprave pravosodnih organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti - tarifni 
del (Uradni list RS, št. 60/08) 
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4 SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST V DRŢAVNI UPRAVI IN 
UPRAVI LOKALNE SKUPNOSTI 
Organizacije delujejo po določenih pravilih, ki morajo biti v skladu z notranjo organizacijo. 
Javna uprava je tudi ene vrste organizacija, ki izvaja storitve za svoje drţavljane. Za 
doseganje ciljev kakovosti, strokovnosti in učinkovitosti je potrebno zagotoviti ustrezno 
notranjo organiziranost in primerne pogoje za izvajanje nalog. Zahteve in pogoji za 
izpolnjevanje nalog so temelj za kadrovsko upravljanje. Izhodišče dobre organizacije in 
razporeditve dela je sistemizacija delovnih mest. Sistemizacija delovnih mest je akt, ki 
določa delovna mesta in je obvezujoč pri izvajanju nalog drţavnega organa in organa 
lokalne samouprave. Korade-Purgova (2003, str. 540) navaja, da je sistemizacija delovnih 
mest akt, ki ureja notranjo organizacijo in pogoje za opravljanje dela. Sistemizacija ni 
novost in je pomembna za javni in zasebni sektor. Akt je zavezujoč za celotni javni sektor 
(ZJU, 21. člen), in postavlja določene strukture, med drugim, da se pri vsakem delovnem 
mestu v sistemizaciji določijo najmanj opis nalog in pogoji za zasedbo delovnega mesta. 
 
»Sistemizacija mora biti prilagojena tudi poslanstvu in delovnemu področju oziroma 
nalogam organa in poslovnim procesom, ki potekajo v organu. Oblikovana mora biti tako, 
da zagotavlja čim bolj učinkovito delo. Prav tako pa mora biti sistemizacija v skladu z 
obsegom sredstev, ki so v finančnem načrtu predvidena za plače in druge osebne 
prejemke, ki jih plačuje delodajalec. Ne nazadnje mora biti sistemizacija tudi v skladu s 
kadrovskim načrtom« (Draţumerič 2004, 16). 
 
Posamezne dejavnosti javnega sektorja imajo sistemizacijo delovnih mest urejeno na 
različne načine. Za drţavno upravo in upravo lokalnih skupnosti predpisuje sistemizacijo 
(ZJU, 21. člen) in na podlagi tega še sprejeti podzakonski akt Uredba. Uredba je izhodišče 
za pripravo akta o sistemizaciji delovnih mest za oba organa. Sistemizacija je pomemben 
akt, kar potrjuje vključenost pojma sistemizacije med ključne pojme v zakonih: ZJU, 
ZSPJS, ZDR-1 in ZDU. Akt o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest predstavlja 
organizacijsko sliko organa, določa strukturo, število delovnih mest, potrebnih za izvajanje 
nalog, zahtevnost delovnih mest, vsebuje opis in pogoje za zasedbo posameznih delovnih 
mest. Sistemizacija je podlaga zaposlovanju, napredovanju, načrtovanju kariere ter 
usposabljanju. 
 
Virant (2003, str. 1395) opredeli, da je sistemizacija »po eni strani organizacijski akt, po 
drugi strani pa ima tudi delovnopravni pomen, saj se delovno razmerje sklene za 
posamezno delovno mesto iz sistemizacije.«. Notranja organiziranost mora biti prilagojena 
vsebini dela, nalogam, poslovnim procesom drţavne uprave ali lokalne samouprave. 
Smiselno je, da akt, ki ureja to področje vsebuje naslednje elemente (Korade-Purg, 2004, 
str. 123): 
- delovno področje organa, 
- organizacijsko strukturo (notranje organizacijske enote, kot so direktorati, sektorji, 
sluţbe),  
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- način vodenja notranjih organizacijskih enot, vključno z nalogami, pooblastili in 
odgovornostmi vodij enot, 
- način sodelovanja z drugimi organi in institucijami, 
- število in vrsto delovnih mest po organizacijskih enotah s pogoji za zasedbo 
delovnih mest, 
- nalogi, njihov obseg in zahtevnost, kar je podlaga za določitev strukture in števila 
potrebnih delovnih mest, 
- plačno skupino in podskupino, tarifni razred, nazive na uradniškem delovnem 
mestu in število napredovalnih razredov. 
 
Delovno mesto, ki se nahaja v katalogu delovnih mest, vsebuje naslednje elemente: opis 
nalog, pogoje za opravljanje dela (stopnja in smer izobrazbe, strokovni izpiti, delovne 
izkušnje), plačni razred in posebna pooblastila. Opis delovnih nalog je v katalogu delovnih 
mest bolj splošne narave. Uredba navaja, (Uredba, 44. člen) da se za specifične vsebine 
nalog v sistemizaciji dodajo dodatni pogoji, ter se opis nalog prilagodi vsebini. Z 
navedenim se strinja tudi Brejc, saj meni, da dinamičen ustroj drţavne uprave ne dopušča 
togih sistemizacij s podrobnimi opisi nalog. Natančno določitev pogojev je mogoče 
opredeliti pri stalnih nalogah, v spreminjajočem delu nalog pa teţko podrobneje določimo 
opis delovnih nalog. Zato je smiselno, da sistemizacije niso togi birokratski akti, ampak 
resnični pripomočki vodjem pri izvajanju njihove vloge. Dinamično zasnovana sistemizacija 
lahko ublaţi dodatne zahteve po novih zaposlovanjih. Del novih nalog se lahko opravi z 
drugačno razporeditvijo del in boljšim izkoristkom zmoţnosti javnih usluţbencev (Brejc, 
1997, str. 21 - 24 ). 
 
Korade-Purgova (2013, str. 19) navaja, da so spremembe sistemizacije delovnih mest in 
notranje organizacije v organih drţavne uprave in lokalne skupnosti pogoste. Delovni 
procesi in vsebine se nenehno spreminjajo, zato je potrebno prilagajati primerno 
zahtevnost in število delovnih mest. Organizacijske spremembe pa so lahko hkrati tudi 
moţnost za poseg v kadrovsko strukturo in ukrepe racionalizacije pri številu zaposlenih. 
Sistemizacijo v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti določi predstojnik, 
za akt o sistemizaciji delovnih mest drţavnega organa pa je potrebno pridobiti soglasje 
Vlade Republike Slovenije (ZJU, 40. člen).  
 
ZJU je obvezujoč tudi za uprave lokalnih skupnosti, kar pomeni, da je postopek 
sprejemanja akta o sistemizaciji delovnih mest isti kot za drţavno upravo. Pri tem je 
potrebno upoštevati posebnost, ki je določena v ZLS (ZLS, 50. člen) in navaja, da 
podrobnejšo notranjo organizacijo in sistemizacijo delovnih mest v občinski upravi določi 
ţupan. Uprava lokalne skupnosti ima predpisano drugačno zaporedje pri postopku 
sprejemanja akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest. Občinski svet, (ZLS, 
49. člen) najprej sprejme splošni akt, odlok, s katerim ustanovi občinsko upravo in določi 
notranjo organizacijo. Podlaga za pripravo akta o sistemizaciji je torej splošni akt o 
ustanovitvi, ki vsebuje tudi naloge in pristojnosti in predstavlja zasnovo notranje 
organizacije. Občina mora v okviru nalog zagotoviti ustrezno delitev dela, vodenje in 
nadzor nad izvajanjem nalog. V okviru sistemizacije delovnih mest se oblikujejo delovna 
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mesta glede na obseg, zahtevnost in vsebino nalog v pristojnosti občinske uprave, s cilji 
zagotoviti strokovno, učinkovito in racionalno izvrševanje nalog občinske uprave.  
 
Posebnosti lokalne skupnosti pri urejanju notranje organizacije in sistemizacije delovnih 
mest je Vlada upoštevala v Uredbi (Uredba, 1. člen) in priredila vsebino urejanja 
sistemizacije na: 
- vsebino akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest v lokalni upravi, 
- razvrstitev uradniških delovnih mest, pogoje za uradniška delovna mesta v 
upravah lokalnih skupnosti, 
- uradniške nazive in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva v upravah 
lokalnih skupnosti, 
- poloţaje v upravah lokalnih skupnosti, pogoje za poloţaje in nazive, 
- razvrstitev strokovno-tehničnih delovnih mest v upravah lokalnih skupnosti. 
 
Uredba navaja, kaj je pri določanju sistemizacije delovnih mest v organih drţavne uprave 
in v upravah lokalnih skupnosti potrebno upoštevati:  
- naloge, zahtevnost in obseg dela, 
- katalog tipičnih uradniških delovnih mest ter pogoje za opravljanje na podlagi 
uredbe, 
- katalog strokovno-tehničnih delovnih mest ter pogoje za opravljanje na podlagi 
uredbe, 
- razvrstitev poloţajev ter pogoje za opravljanje na podlagi uredbe 
- pogoje glede zahtevanih delovnih izkušenj za imenovanje v naziv (44. člen). 
 
Pri sistemiziranju delovnih mest se delovna mesta povzamejo iz katalogov tipičnih 
delovnih mest. V primerih, ko gre za specifične vsebine nalog pa se sistemizaciji dodajo 
dodatna poimenovanja in dodatni pogoji, opisi nalog pa se prilagodijo dejanski nalogi. 
Delovne naloge v občinskih upravah so velikokrat specifične, torej različne od nalog javnih 
usluţbencev v drţavni upravi, zato je smiselno pri opisih dodati tovrstne posebnosti. 
 
V sistemizaciji morata oba organa, določiti število in vrsto uradniških in strokovno-
tehničnih delovnih mest po organizacijskih enotah (Uredba, 46. člen). Prav tako, se za 
vsako delovno mesto v sistemizaciji navedejo obvezni elementi (opis nalog, pogoji za 
opravljanje dela, tarifni razredi, oznake skupine, pooblastila idr.). Uradniška delovna 
mesta se opremijo z nazivi, za drţavno upravo in za upravo lokalne skupnosti veljajo 
enaka pravila pri izdelavi sistemizacije delovnih mest. Izhodišče enake veljavnosti je v 
tem, da prvi del ZJU velja za celoten javni sektor, drugi del ZJU, ki ureja splošna načela in 
tudi delovna razmerja, pa velja le za zaposlene v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti. Vukasinović (2007, str. 8/1. 1. 3) navaja, da je v drugem delu ZJU podana 
delitev javnih usluţbencev v drţavni upravi in delavcev v upravah lokalne skupnosti na 
uradnike in usluţbence na strokovno-tehničnih delovnih mestih.  
 
Zasnova izdelave sistemizacije delovnih mest za drţavne organe in organe lokalne 
skupnosti prinaša v organizacijo urejenost in kakovost v prilagajanju zahtevam delovnega 
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procesa. Prednost sistemizacije je v preglednosti nad stanjem človeških virov v 
organizaciji. Pomanjkljivost pa se kaţe v razmeroma togih, splošnih opisih nalog. 
4.1 SISTEMIZACIJA IN VRSTA DELOVNIH MEST V JAVNI UPRAVI  
Delovna mesta so bistven element v sistemizaciji delovnih mest. V organizacijski strukturi 
je delovno mesto opredeljeno tako v ZJU kot v ZSPJS in predstavljajo najniţjo 
organizacijsko enoto (ZSPJS, 2. člen in ZJU, 6. člen), ki ima v okviru delovnega ali 
poklicnega področja opredeljene glavne naloge. Klasifikacija javnih usluţbencev je ena 
izmed posebnosti, ki razmejuje splošno delovno pravo od prava javnih usluţbencev. Virant 
(2004, str. 197) vidi smisel kvalifikacije delovnih mest, v zagotavljanju organizacijske 
preglednosti, ki omogoča načrtovanje in nadzor nad zaposlovanjem javnih usluţbencev, 
organizacijsko racionalnostjo in poenotenje pogojev za zaposlitev na istovrstnih delovnih 
mestih. Klasifikacijski sistem vsebuje nazive in definicije posameznih kategorij, sistem 
kategorij, pravila za razvrščanje in merila za uvrščanje delovnih mest v posamezne 
kategorije (Pusić, v Haček, 2007, str. 97).   
 
Oseba, ki sklene delovno razmerje v javni upravi, je javni usluţbenec (ZJU, 1. člen). 
Funkcionarji v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni usluţbenci (Brejc, 
2002, str. 35). Vsako delovno mesto mora biti določeno v sistemizaciji. Delovna mesta v 
javni upravi se delijo na uradniška delovna mesta in strokovno-tehnična delovna mesta. 
Delitev delovnih mest na uradniška in strokovno-tehnična delovna mesta se opravi zaradi 
potrebe oblikovanja aktov o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest, 
kadrovskega načrtovanja in uvrščanja v plačne razrede (Uredba, 49. člen).  
  
Uradniki so javni usluţbenci, ki opravljajo javne naloge, vezane na izvrševanje oblasti in 
varstvo javnega interesa. Javne naloge so definirane kot uradniške naloge, pri katerih je 
zahtevana najmanj visoka strokovna izobrazba. Kot uradniška delovna mesta se lahko 
sistemizirajo tudi zahtevnejše spremljajoče naloge, vezane na poznavanje javnih nalog 
organa. V sistemizaciji delovnih mest se za uradniška delovna mesta se poleg splošnih 
pogojev, ki jih urejajo predpisi s področja delovnega prava, določa tudi naziv, smer 
izobrazbe, poklicna kvalifikacija, funkcionalna in posebna znanja (ZJU, 23. člen). 
 
Po mnenju Kozjekove (2010, str. 77) se lahko med uradniška delovna mesta sistemizirajo 
in uvrščajo tudi delovna mesta vodij finančne, računovodske, kadrovske, pravne sluţbe, 
sluţbe za informatiko, glavne pisarne in sluţbe za stike z javnostmi. Kot uradniška delovna 
mesta se lahko sistemizirajo tudi delovna mesta, na katerih se opravljajo zahtevnejša 
spremljajoča dela, ki so bistvenega pomena za izvrševanje nalog organa. Za opravljanje 
navedenih nalog je zahtevano poznavanje javnih nalog organa ter najmanj visoka 
strokovna izobrazba (Uredba, 51. člen). 
 
Strokovno-tehnična delovna mesta so tista delovna mesta, na katerih se opravljajo druga 
spremljajoča dela. Spremljajoča dela so opredeljena kot dela na področju kadrovskega in 
materialno-finančnega poslovanja kot tehnična in podobna dela, ki jih je potrebno 
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opravljati, da bi zagotovili nemoteno izvajanje javnih nalog organa oziroma osebe javnega 
prava. Brejc (2004, str. 33) navaja, da se javni usluţbenci, ki imajo pooblastila, razlikujejo 
od usluţbencev, ki takšnih pooblastil nimajo. Referent, ki v upravnem postopku izda 
odločbo, odloči o zadevi fizične ali pravne osebe. Referent v spremljajoči sluţbi (finančna, 
kadrovska) lahko v strokovnem smislu opravlja enako zahtevno delo, vendar s svojim 
ravnanjem ne odloča o pravicah drugih, ker za to nima pooblastila. Za strokovno-tehnična 
delovna mesta in delovna mesta za izvajanje javnih sluţb se poleg splošnih pogojev za 
opravljanje dela določijo tudi: stopnja in smer izobrazbe ali poklicna kvalifikacija, delovne 
izkušnje, lahko pa tudi aktivno znanje jezikov (Uredba, 51. člen). 
 
Na strokovno-tehničnem delovnem mestu se izvajajo naloge, ki sodijo v delovno področje 
drţavnega organa ali organa lokalne skupnosti oziroma naloge, za katere je bila 
ustanovljena oseba javnega prava, vendar pa po svoji vsebini predstavljajo strokovno-
tehnične naloge, in ne uradniških nalog (Uredba, 51. člen). 
Druga pomembna razlika med uradniškimi in strokovno-tehničnimi delovnimi mesti je v 
zahtevnosti delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in v zahtevnosti pogojev za 
opravljanje dela, ter drugih okoliščinah delovnih razmerij (ZJU, 78. člen).  
 
Uradniška delovna mesta v organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti razvrsti vlada z uredbo. Drugi organi urejajo to vprašanje v lastnih 
splošnih aktih. Uradniška delovna mesta se lahko razvrstijo tudi s kolektivno pogodbo. 
Strokovno-tehnična delovna mesta razvrsti za vse organe vlada z uredbo, lahko pa se 
razvrstijo tudi s kolektivno pogodbo (Brejc 2004, str. 53). MJU letno objavlja poročilo o   
kadrovskih podatkih in sicer, o številu zaposlenih v javnem sektorju, po različnih 
razvrstitvah. Glede na obravnavano tematiko je v tabeli 5. priloţeno poročilo o številu 
javnih usluţbencev glede na vrsto delovnega mesta za leto 2013. 
 
Tabela 5: Število javnih usluţbence po vrsti delovnega mesta za leto 2013 




Število Deleţ v % Število Deleţ v % Število 
Deleţ v 
% 
  1 2=1/1* 3 4=3/3* 5=3-1 6=5/1 
Funkcionarji  38 0,1 39 0,1 1 2,6 
Uradniki 20.574 62,5 19.994 62,4 -580 -2,8 
Vojaki 7.059 21,4 6.945 21,6 -114 -1,6 
Strokovno-tehnični javni usluţbenci 5.243 15,9 5.050 15,8 -193 -3,7 
Zaposleni na prenehanju opravljanja 
funkcije 
10 0,1 4 0,1 -6 -60,0 
Skupaj 32.924 100 32.032 100 -892 -2,7 
                                                
Vir: MJU (2014, str. 25) 
 
Iz tabele 5 je razvidno, da so najbolj številčni javni usluţbenci na uradniških delovnih 
mestih. To so uradniki, imenovani v uradniški naziv in javni usluţbenci, zaposleni za 
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določen čas na uradniških delovnih mestih. Na dan 31. 12. 2013 je bilo takih uradnikov 
19.994 oziroma 62,4 odstotka vseh zaposlenih, kar je v deleţu skoraj enako kot leta 2012. 
Njihovo število se je v primerjavi z letom 2012 zniţalo za 580 oziroma 2,8 odstotka. V letu 
2013 je bilo zaposlenih 6.945 vojakov oziroma 21,6 odstotka vseh zaposlenih, v letu 2012 
pa se je to število zmanjšalo za 114 zaposlenih oziroma za 1,6 odstotka.  
 
Strokovno-tehničnih javnih usluţbencev, ki opravljajo spremljajoča dela, je bilo na dan 31. 
12. 2013, zaposlenih 5.050, v letu 2012 pa za 193 oziroma za 3,7 odstotka manj kar v v 
deleţu predstavljajo 15,8 odstotka zaposlenih. Najmanjši deleţ vseh zaposlenih v letu 
2012 in 2013 predstavljajo funkcionarji, tj. 0,1 odstotka.  
 
Tabela 6: Število zaposlenih uradnikov po kariernih razredih in stopnjah 







Uradniki imenovani v 
naziv na dan 31.12.2012 
Uradniki imenovani v naziv 
na dan 31.12.2013 








   1 2=1/1* 5 6=5/5* 9=5-1 10=9/1 
1. 
I Višji sekretar 33 0,10 % 32 0,10 % -1 -3,00 % 
II Sekretar 1.714 6,40 % 1.689 6,60 % -25 -1,50 % 
III Podsekretar 1.607 6,00 % 1.616 6,30 % 9 0,60 % 
Skupaj  3.354 12,50 % 3.337 13,00 % -17 -0,50 % 
2. 
IV Višji svetovalec I 1.926 7,20 % 1.851 7,20 % -75 -3,90 % 
V Višji svetovalec II 1.957 7,30 % 1.903 7,40 % -54 -2,80 % 
VI Višji svetovalec III 1.245 4,60 % 1.318 5,10 % 73 5,90 % 
Skupaj  5.128 19,10 % 5.072 19,70 % -56 -1,10 % 
3. 
VII Svetovalec I 1.102 4,10 % 1.084 4,20 % -18 -1,60 % 
VIII Svetovalec II 1.267 4,70 % 1.161 4,50 % -106 -8,40 % 
IX Svetovalec III 1.379 5,10 % 1.446 5,60 % 67 4,90 % 
Skupaj  3.748 14,00 % 3.691 14,30 % -57 -1,50 % 
4. 
X Višji referent I 897 3,30  % 832 3,20  % -65 -7,20  % 
XII Višji referent II 429 1,60  % 460 1,80  % 31 7,20 % 
XII Višji referent III 609 2,30  % 555 2,20  % -54 -8,90  % 
Skupaj  1.935 7,20  % 1.847 7,20  % -88 -4,50  % 
5. 
XIII Referent I 4.447 16,60 % 4.484 17,40 % 37 0,80 % 
XIV Referent II 3.586 13,40 % 3.519 13,70 % -67 -1,90 % 
XV Referent III 2.822 10,50 % 2.014 7,80 % -808 -28,60 % 
XVI Referent IV 648 2,40 % 580 2,30 % -68 -10,50 % 
Skupaj  11.503 42,90 % 10.597 41,20 % -906 -7,90 % 
6. 
XVII Sodelavec I 1.167 4,30 % 1.172 4,60 % 5 0,40 % 
XVIII Sodelavec II 3 0,00 % 3 0,00 % 0 0,00 % 
Skupaj  1.170 4,40 % 1.175 4,60 % 5 0,40 % 
SKUPAJ 26.838  25.719  -1.119 -4,20 % 
                                          
Vir: MJU (2014, str. 28) 
 
Tabela 6 je prikazuje število zaposlenih uradnikov po kariernih razredih in stopnjah 
nazivov na dan 31. 12. 2012 in 31. 12. 2013. Iz preglednice je razvidno, da se je število 
uradnikov, imenovanih v naziv v letu 2013 zmanjšalo za 1.119 ali 4,2 odstotka. Na dan 
31. 12. 2012 jih je bilo 26.838, na dan 31. 12. 2013 pa 25.719. Prav tako je opazno, da 
porazdelitev znotraj kariernih razredov ostaja podobna kot v letu 2012.  
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4.2 SISTEMIZACIJA IN DELOVNA MESTA PO NAZIVIH, POLOŢAJIH  
Delo in naloge na uradniškem delovnem mestu se opravljajo in sistemizirajo v treh 
nazivih. ZJU določa, (ZJU, 84. člen) da se naziv pridobi z imenovanjem po izbiri uradnika 
na javnem natečaju ali s premestitvijo na zahtevnejše delovno mesto v skladu s tem 
zakonom ali z napredovanjem v višji naziv. Pogoji za opravljanje dela na uradniškem 
delovnem mestu (ZJU, 79. člen) so: poleg splošnih pogojev: določitev naziva, smer 
izobrazbe, funkcionalna in posebna znanja, drugi pogoji (npr. znanje jezika narodne 
manjšine). 
 
Strokovno-tehnična delovna mesta imajo prav tako določene pogoje za opravljanje nalog. 
Poleg splošnih pogojev, ki jih urejajo predpisi, se v sistemizaciji določi tudi stopnja in smer 
izobrazbe, delovne izkušnje, znanje uradnega jezika, funkcionalna in posebna znanja. 
Razlika med uradniškim in strokovno-tehničnim delovnim mestom je opazna pri izobrazbi. 
Pri uradniških delovnih mestih se zahteva navedba naziva in smeri izobrazbe, za strokovno 
tehnična delovna mesta pa stopnje in smeri izobrazbe (ZJU, 79. člen).  
 
Značilnost uradniškega delovnega mesta je naziv, ki ga uradnik pridobi ob izpolnjevanju 
predpisanih pogojev na razpisanem javnem natečaju in s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. 
Za strokovno tehnična delovna mesta zadostuje objava prostega delovnega mesta v 
skladu z ZDR-1. Po izbiri kandidata za uradniško delovno mesto se s podpisom pogodbe 
opravi imenovanje v naziv. V pogodbi se določi naziv. Brejc (2004, str. 54) podobno 
navaja, da se uradnik imenuje v naziv z odločbo, v kateri se določita naziv in datum 
pridobitve naziva.  
 
Uradnik se najprej imenuje v najniţji naziv. Postopek in pogoji za pridobitev naziva so 
naslednji: 
- najmanj predpisana izobrazba, 
- znanje uradnega jezika, 
- zahtevane delovne izkušnje, 
- drţavljanstvo Republike Slovenije, 
- da oseba ni bila pravnomočno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki 
se preganja po uradni dolţnosti, in da ni bila obsojena na nepogojno kazen zapora 
v trajanju več kot šest mesecev, 
- da zoper osebo ni vloţena pravnomočna obtoţnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti (ZJU, 86.- 88, člen). 
 
Uradniški nazivi v javni upravi so razporejeni v šestnajst stopenj, in določeni po kariernih 
razredih. V sistemizacijo delovnih mest se za posamezno uradniško mesto določi uradniški 
naziv. Pri določitvi poimenovanj nazivov je potrebno upoštevati določbe o kariernih 
razredih, najvišjem skupnem številu nazivov ter najvišjem številu nazivov v posameznih 
kariernih razredih (ZJU, 85. člen). 
 
Glede na karierne razrede je za vsako stopnjo prepisana tudi izobrazba (87. člen ZJU);   
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- za nazive prvega kariernega razreda je predpisana univerzitetna izobrazba ali 
visoka strokovna izobrazba s specializacijo oziroma magisterijem; tudi izobrazba, 
pridobljena po študijskem programu druge stopnje v skladu z zakonom, ki ureja 
visoko šolstvo, 
- za nazive drugega in tretjega kariernega razreda je predpisana najmanj visoka 
strokovna izobrazba, najmanj izobrazba, pridobljena po študijskem programu prve 
stopnje v skladu z zakonom, ki ureja visoko šolstvo, 
- za nazive četrtega kariernega razreda je predpisana najmanj višja strokovna 
izobrazba in 
- za nazive petega kariernega razreda je predpisana najmanj srednja splošna ali 
srednja strokovna izobrazba. 
 
Strokovni izpit kot pogoj za opravljanje dela obvezuje uradnike in ga morajo opraviti 
najkasneje v roku enega leta od sklenitve delovnega razmerja (89. Člen ZJU). Korpič-
Horvatova (2010, str. 14) navaja, da ZJU predpisuje strokovni izpit za imenovanje v naziv. 
Pri tem loči: drţavni izpit iz javne uprave za nazive, za katere je predpisana univerzitetna 
ali visoko strokovna izobrazba in strokovni upravni izpit za druge nazive. ZJU določa 
obveznost pristopa k strokovnemu izpitu za imenovanje v naziv, vsebine, priznavanje 
vsebin ter ocenjevanje strokovnega izpita. Podrobnejši program strokovnega izpita za 
imenovanje v naziv, način, postopek opravljanja, izpitni red, način priznavanja vsebin in 
drugo v zvezi z opravljanjem strokovnega izpita, določi pristojni minister za upravo (ZJU, 
89. člen). 
 
Najvišji poloţaji v drţavni upravi prestavljajo usluţbensko elito, in so na hierarhični lestvici 
umeščeni takoj za političnimi funkcionarji. Gre za preteţno vodstvene poloţaje, za 
strokovnjake na posameznih področjih, ki pri oblikovanju politike sodelujejo s 
predsednikom vlade, ministri, drţavnimi sekretarji. V njihovi pristojnosti so naloge 
vodenja, organiziranja, odločanja, usklajevanja, nadzora, upravljanje finančnih, človeških 
virov, in najzahtevnejše strokovne naloge. Med poloţajne naloge se umeščajo tudi naloge 
nadomeščanja in neposredne pomoči uradnikom, uradnikom na poloţajih generalnega 
direktorja in generalnega sekretarja na ministrstvih, direktorja organa v sestavi in 
direktorja vladne sluţbe (ZJU, 80. člen). Brejc (2004, 53) poloţaj opredeljuje»kot 
uradniško delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge nadomeščanja in neposredne 
pomoči uradnikom na poloţajih generalnega sekretarja in generalnega direktorja na 
ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne sluţbe (namestniki).« 
 
Poloţaji v drţavni upravi so (ZJU, 80. člen): 
- na ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih enot; 
- v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot; 
- na upravnih enotah: načelnik upravne enote in vodje organizacijskih enot; 
- v vladnih sluţbah: direktor in vodje organizacijskih enot; 
- v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot. 
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Kot pogoje za pridobitev poloţaja se poleg pogojev, ki so določeni za uradniška delovna 
mesta, lahko določi tudi funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja s 
kadrovskimi viri ter druga posebna znanja (ZJU, 81. člen). Sočasno se ti pogoji določijo 
tudi v aktu o sistemizaciji. Poloţaj se pridobi z odločbo o imenovanju. Izbira uradnikov na 
poloţajih se opravi na podlagi javnega natečaja; s podpisom pogodbe o zaposlitvi oziroma 
odločbe. Mandat uradnika na poloţaju traja pet let, z moţnostjo ponovnega imenovanja 
ali predčasne razrešitve. Razlog določitve petletnega mandata je v zagotovitvi večje 
stabilnosti uprave. Uradnike na poloţajih v drţavni upravi in upravi lokalne skupnosti 
izbirajo na podlagi posebnih javnih razpisov in razpisne komisije, ki se imenuje Uradniški 
svet. Sistemizacija delovnih mest v upravi lokalne skupnosti mora vsebovati tudi poloţajno 
delovno mesto, kot je »direktor občinske uprave« ob upoštevanju števila prebivalcev v 
občini. 
4.3 SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST GLEDE NA ZAHTEVNOST DELA  
Mayer (2006, str. 1) navaja, da so delovna mesta običajno definirana po organizacijski 
strukturi, ki je relativno stabilna. Tudi sistemizacija je stabilna s procesno funkcijskega 
vidika, vendar iz sistemizacije niso razvidne potrebe po dejanskih pristojnostih zaposlenih. 
Kejţar (1995, str. 136) meni, da je vrednotenje zahtevnosti delovnega mesta ena izmed 
najbolj pomembnih kadrovskih postopkov, ki temelji na sistemizaciji dela, to je na 
vrednotenju opravil, delovnih nalog, delovnih mest, delovnega področja, delovnih razmer.  
 
Glede na različno vrsto organizacijske razvitosti in notranje organiziranosti, najdemo v 
praksi različne rešitve za oblikovanje enot dela kot podlage za vrednotenje in določanje 
osnovne plače. V ZSPJS je osnovna enota za vrednotenje zahtevnosti dela delovno mesto, 
ki je tako podlaga za določanje plače. Zahtevnost dela v javni upravi, kot element 
sistemizacije delovnih mest je omenjena v nekaj zakonskih in podzakonskih predpisih. 
Zahtevnost delovnega mesta, naziva in funkcije je v ZSPJS definirana v (ZSPJS, 2. člen) 
kot prvina za določanje osnovnih plač na plačni lestvici. Določanje zahtevnosti dela in 
nalog v sistemizaciji izhaja iz zahtevane usposobljenosti (zahtevana strokovna izobrazba, 
potrebna dodatna znanja in izkušnje), odgovornosti, pooblastil in omejitev, psihofizičnih in 
umskih naporov ter vplivov okolja. 
 
Uhan (1996, str. 63) navaja, da morajo biti podatki za ugotavljanje zahtevnosti del, 
vsebovani v sistemizaciji dela, na način, da lahko razvrstimo vsa opravila po vsaki zahtevi, 
po skupini zahtev ali po vseh zahtevah, oziroma metodah skupaj. Zato je pomemben 
predvsem izbor metode ocenjevalnega modela za ugotavljanje zahtevnosti del. Za 
namene določanja zahtevnosti delovnih mest in njihovo sistemizacijo za javni sektor je 
bila pripravljena posebna metodologija, po kateri pa ni mogoče vrednotiti funkcij. S to 
posebno metodologijo se določijo osnovne plače, na podlagi zahtevnosti delovnih mest in 
nazivov v javni upravi. Metodologija se uporablja za uvrščanje orientacijskih delovnih mest 
in nazivov v plačne razrede. Znotraj vsake plačne podskupine so razvrščena delovna 
mesta in nazivi, ki omogočajo primerjavo osnovnih plač znotraj plačnih podskupin in med 
plačnimi podskupinami. Orientacijska delovna mesta in nazivi so ovrednoteni na osnovi 
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skupne metodologije, ki je sestavni del KPJS. Za vrednotenje funkcij in uvrščanje v plačne 
razrede se uporabljajo drugačna merila:  
- način imenovanja in razvrstitev v posamezno funkcijo, 
- pomen posamezne institucije v političnem sistemu in  
- odgovornost funkcionarja pri izvrševanju določene funkcije. 
 
Zahtevnost posameznega uradniškega ali strokovno-tehničnega delovnega mesta je na 
splošno določena v Uredbi (Uredba, 52. člen) kjer so navedena merila za določanje 
pogojev za delovno mesto: 
- zahtevnost in vrste nalog tega delovnega mesta, 
- odgovornost in posebna pooblastila, 
- psihofizični napori ter vplivi okolja. 
 
Mlakar (2009 str. 2) opisuje vrednotenje zahtevnosti dela na delovnih mestih v dveh 
fazah: 
I. »vsa delovna mesta v odvisnosti od zahtevane stopnje izobrazbe oziroma poklica, 
kar je določeno v sistematizaciji delovnih mest razvrstimo v eno od tarifnih skupin, 
II. znotraj posamezne tarifne skupine so delovna mesta razvrščena v plačilne 
razrede.« 
 
Plačni razredi so določeni v plačni lestvici za določitev osnovnih plač javnih usluţbencev in 
funkcionarjev. Vsak plačilni razred ima določeno številko plačnega razreda.  
»Delovna mesta znotraj tarifnih skupin lahko razvrščamo v plačilne razrede in 
sistemiziramo po naslednjih merilih: 
- zahtevana dodatna (funkcionalna) znanja, 
- delovne izkušnje na podobnih delih, 
- odgovornosti (za vodenje ljudi, za rezultate pri doseganju ključnih ciljev, za druge 
odgovornosti), 
- umski napor, 
- fizični napor, 
- napor pri delu s poslovnimi partnerji, strankami in 
- vplivi okolja«( Mlakar, 2009 str. 2). 
 
ZSPJS (ZSPJS, 8. člen) določa tarifne razrede, ki izraţajo stopnjo zahtevnosti delovnih 
mest in nazivov glede na zahtevano izobrazbo oziroma usposobljenost. Tarifni razredi so 
sestavni del sistemizacije delovnih mest. Osnovne plače javnih usluţbencev se določajo na 
podlagi uvrstitve delovnih mest in nazivov v tarifne razrede. V tarifni razred se določi 
najniţji plačni razred brez napredovanja na podlagi kolektivne pogodbe za javni sektor. 
 
Kejţar (1995, str. 28) navaja, da je za ugotavljanje zahtevnosti delovnega mesta 
pomembno več meril, ki jih delimo na: merila delitve dela in stopnje teţavnosti dela. Med 
merila delitve dela uvršča: kompleksnost nalog, menjavanje dela, podobnost nalog, 
vodenje dela, strokovno usposobljenost, način dela, tehnično opremljenost idr.  
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Uhan (1989, str. 65) razlaga, da je zahtevnost delovnega mesta odvisna tudi od stopnje 
teţavnosti dela, ki se opravlja na določenem delovnem mestu. Splošno veljavna 
kategorizacija zahtevnosti dela je navedena v devetih točkah: 
1. Enostavna dela, kjer so praktične operacije enake. 
2. Manj zahtevna dela, kjer so praktične operacije podobne. 
3. Srednje zahtevna dela, kjer so operacije podobne. 
4. Zahtevna dela, z zahtevnimi operacijami. 
5. Bolj zahtevna dela, kjer so naloge raznolike. 
6. Zelo zahtevna dela, kjer so področja dela raznolika. 
7. Visoko zahtevna dela, kjer so funkcije dela zelo raznolike. 
8. Najbolj zahtevna dela, kjer so funkcije dela izredno raznolike. 
9. Izjemno zahtevne sistemske naloge, kjer so raznolike metodologije. 
Omenjena zahtevnost dela se smiselno uporablja pri določitvi vsebine tarifnih razredov 
(ZSPJS, 8. člen). 
 
Iz vidika zahtevnosti dela se delovna mesta in nazivi uvrščajo v devet tarifnih razredov. V 
aktu o sistemizaciji je navedba tarifnih razredov obvezna. Pogoj pri umestitvi delovnega 
mesta v tarifni razred je praviloma zahtevnost dela in zahtevana izobrazba. Kategorizacija 
stopenj zahtevnosti delovnih nalog od preprostih do izjemno zahtevnih je v ZSPJS 
smiselno uporabljena. Prikazi tarifnih razredov glede na zahtevnost dela, stopnjo in vrsto 
izobrazbe vsebuje podpoglavje 3.5. Ureditev sistemizacije v Zakonu o sistemu plač v 
javnem sektorju.  
 
Zahtevnost dela je proces, s katerim se vzpostavi relativna vrednost delovnih mest v 
organizaciji.   Opis delovnih nalog je osnova za vrednotenje delovnih mest.   Rezultat je 
sestavljen iz razvrščanja delovnih mest plačne razrede (University of Texas v El Paso, 
2014, str. 1 - 5). Uhan (1989, str. 1) nadalje navaja, da »vrednotenje dela obravnava 
razporejanje in delitev tistega dela novo ustvarjene vrednosti, ki je namenjena za osebno 
potrošnjo delavcem. Ugotavljanje zahtevnosti opravil je sistematično ugotavljanje razmerij 
med zahtevnostmi različnih opravil«  
 
Mayer (2010, predavanje) razvršča zahtevnost opravil v naslednje kategorije: 
1. Strokovnost: struktura elementarnih komponent opravila glede na zahtevane 
          sposobnosti, znanje in spretnosti (strokovnost); 
2. Odgovornost: glede na odnos do ljudi, delovnih sredstev, varnosti dela; 
3. Obremenitve: fizični in umski napori; 
4. Vplivi okolja. 
 
V Kolektivni pogodbi o skupni metodologiji za uvrščanje orientacijskih delovnih mest in 
nazivov v plačne razrede (v nadaljevanju KPSM) so določene podlage za uvrščanje 
orientacijskih delovnih mest in nazivov. Posamezno delovno mesto se po merilih 
zahtevnosti umesti v plačni razred; v plačne razrede z nazivi pa se umestijo delovna 
mesta, kjer se naloge opravljajo v nazivih. Ostala merila zahtevnosti (KPSM, 17. člen) so: 
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zahtevana strokovna izobrazba, zahtevana dodatna znanja, zahtevane delovne izkušnje, 
odgovornost, umski napor, fizični napor ter vplivi okolja. 
 
Glede zahtevane strokovne izobrazbe je pomembno, da se vsakemu delovnemu mestu 
določi tarifni razred glede na zahtevano stopnjo izobrazbe, ki je pogojena z zahtevnostjo 
delovnega mesta. Dodatna znanja predstavljajo del celovite usposobljenosti. Poleg 
pridobljenih znanj v okviru strokovnega izobraţevanja so dodatna znanja nujno potrebna 
za uspešno in kakovostno opravljanje nalog (18. člen KPSM). 
Za posamezno delovno mesto se določi dolţina zahtevanih delovnih izkušenj (KPSM, 19. 
člen). Odgovornost je v KPSM (20. in 21. člen) razmejena na: 
- odgovornost za rezultate lastnega dela, ki določa izvajalsko odgovornost in 
- odgovornost za vodenje. 
 
Na podlagi KPSM (24. člen) se napor deli na umski in fizični. Umski napor je povezan z 
zahtevnostjo različnih metod in tehnik dela, različnimi vsebinami in področji dela, 
neposrednega stika s strankami, javnostjo. Pri fizičnem naporu pa se v delovnem procesu 
opravljajo različne statične in dinamične telesne dejavnosti. 
Določena delovna mesta so izpostavljena posebnim okoliščinam zahtevnosti dela; na 
primer, neugodni vplivi, ki se v skladu s predpisi o varstvu pri delu opredelijo pri 
orientacijskih delovnih mestih. Razvrstitev delovnih mest glede na zahtevnost delovnega 
mesta je prioritetna naloga sistemizacije. Ocena sposobnosti opravljanja dela na 
določenem delovnem mestu se opredeljuje s merili zahtevnosti.  
4.4 UVRŠČANJE DELOVNIH MEST IN NAZIVOV V SISTEMIZACIJO  
ZSPJS določa plačne skupine, plačne podskupine in tarifne skupine (razredi). Na podlagi 
kataloga delovnih mest in nazivov, ki ga sprejme vlada, sprejme proračunski uporabnik 
svojo sistemizacijo. ZSPJS določa IX tarifnih razredov, v katere so uvrščena delovna mesta 
in nazivi po strokovni izobrazbi in usposobljenosti (ZSPJS, 8. člen). 
 
Pri uvrščanju delovnih mest in nazivov v plačne razrede, kar vključuje tudi določanje 
osnovne plače je potrebno upoštevati uvrstitve orientacijskih delovnih mest in nazivov,  
ovrednotenih v KPJS. Opis nalog orientacijskega delovnega mesta oziroma pogoji za 
pridobitev naziva so podlaga za določitev zahtevnosti delovnega mesta oziroma naziva 
(KPJS, 16. člen). Orientacijska delovna mesta in nazivi so izbrana delovna mesta in nazivi, 
ki omogočajo primerjavo v plačnih skupinah in med plačnimi skupinami. Ovrednotijo se z 
uporabo skupne metodologije, ki opredeljuje navodila za uvrščanje delovnih mest in 
nazivov v plačne razrede, pri čemer se upoštevajo naslednji kriteriji (KPSM, 14. člen): 
- šifra in ime orientacijskega delovnega mesta ali naziva, 
- opis nalog orientacijskega delovnega mesta oziroma pogoji za pridobitev naziva, 
- zahtevana strokovna izobrazba, 
- zahtevana dodatna znanja, 
- zahtevane delovne izkušnje, 
- odgovornost za rezultate lastnega dela, 
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- odgovornost za vodenje, 
- napor (umski, psihični in fizični), 
- vplivi okolja, 
- omejitve, prepovedi in pooblastila. 
 
ZSPJS določa ureditev kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov. Pri katalogu gre 
pravzaprav za spisek vseh funkcij, delovnih mest ter nazivov v javnem sektorju. Sestavni 
del kataloga je torej 109 orientacijskih delovnih mest iz KPJS. Poleg njih so v katalog 
prenesene tudi vse funkcije, delovna mesta in nazivi iz sklenjenih kolektivnih pogodb, 
aneksov h kolektivnim pogodbam dejavnosti, uredb in splošnih aktov. Zdruţitev vseh 
funkcij, delovnih mest in nazivov v skupen katalog predstavlja nabor najmanjših 
organizacijskih enot v javnem sektorju. S tem je dana podlaga za sprejem sistemizacije 
delovnih mest, zajetih v katalogu. Na ta način lahko posamezni uporabnik proračuna 
sistemizira le delovna mesta in nazive iz kataloga in tako ne more spremeniti imena 
delovnega mesta ali naziva oziroma plačnega razreda posameznega delovnega mesta ali 
naziva (Klinar et al. 2008, 7 - 10). 
 
Pri sistemiziranju delovnega mesta oziroma naziva je potrebno v skladu s kolektivno 
pogodbo, ki velja za proračunskega uporabnika dosledno upoštevati (ZSPJS, 13. člen) in 
uvrščati delovna mesta oziroma nazive v sistemizacijo, in ne zgolj povzemati delovnih 
mest iz kataloga. V primeru, ko je v sistemizaciji predvideno delovno mesto oziroma naziv, 
ki ga ureja kolektivna pogodba za drugo dejavnost, se v sistemizaciji upošteva uvrstitev v 
plačni razred iz te kolektivne pogodbe. 
4.5 NEPRAVILNOSTI IN KRŠITVE AKTA O SISTEMIZACIJI  
Javna uprava ima instrument nadzora nad izvajanjem določb ZJU, v okviru tega nadzira 
tudi nepravilnosti in kršitve sistemizacije delovnih mest. Inšpekcija za nadzor sistema 
javnih usluţbencev opravlja nadzor na podlagi prijave ali po uradni dolţnosti (ZJU, 179. 
člen). Inšpektorji za sistem javnih usluţbencev nadzirajo izvajanje določil ZJU in na 
njegovi podlagi izdanih podzakonskih predpisov.  
Med nadzorne naloge inšpekcije za sistem javnih usluţbencev sodijo (ZJU, 180. člen):  
- skladnost aktov o sistemizaciji z ZJU in podzakonskimi predpisi,  
- skladnost splošnih aktov s področja sistema javnih usluţbencev z ZJU in 
podzakonskimi predpisi,  
- zakonitost in pravilnost sporočanja podatkov v centralno kadrovsko evidenco in 
vodenja zbirke dokumentov v zvezi s kadrovsko evidenco,   
- pravočasnost in pravilnost izdajanja posamičnih aktov,  
- zakonitost pogodb o zaposlitvi,  
- skladnost zaposlovanja s kadrovskim načrtom in pravno pravilnost zaposlovanja, 
- zakonitost aktov o imenovanju v naziv ali na poloţaj, 
- vodenje postopkov ocenjevanja delovnih in strokovnih kakovosti uradnikov in 
postopkov napredovanja ter premestitev,  
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- vodenje postopkov ugotavljanja nesposobnosti javnih usluţbencev za opravljanje 
dela (ZJU, 180. člen). 
 
Iz vsebine poročila o delu inšpekcije za leto 2012 je razvidno, da je bilo dvanajst prijav 
domnevnih kršitev, ki se nanašajo na nezakonitost sistemizacije delovnih mest. 
Ugotovljene so naslednje nepravilnosti (MJU, 2012, str. 3): 
- delovna mesta so bila sistemizirana v nasprotju z veljavnimi predpisi (5),  
- pogoji za zasedbo prostih uradniških oziroma strokovno-tehničnih delovnih mest so 
bili objavljeni v nasprotju s pogoji, ki so bili za delovno mesto določeni v aktu o 
sistemizaciji delovnih mest (2),  
- javni usluţbenec je bil premeščen na delovno mesto, za katero ni izpolnjeval 
pogojev (3), 
- akt o sistemizaciji delovnih mest sploh ni bil objavljen (1), 
- predstojnik ni spoštoval sklepov Vlade Republike Slovenije glede omejitev pri 
zaposlovanju (1) in 
- kot prosto delovno mesto je bilo objavljeno delovno mesto, ki ni bilo sistemizirano 
v aktu o sistemizaciji delovnih mest (12). 
 
Tudi v revizijskih poročilih Računskega sodišča je pogosto obravnavana kršitev zakonov in 
podzakonskih predpisov v zvezi z zaposlovanjem javnih usluţbencev, nepravilne 
sistemizacije, napačne razvrstitve zaposlenih v plačne razrede, izplačila dodatkov idr. 
Pristojnosti Računskega sodišča so ugotavljanje in odpravljanje nepravilnosti pri drţavnih 
organih in organih lokalnih skupnosti.  
 
V nadaljevanju sledi prikaz najpogosteje ugotovljenih nepravilnosti glede sistemizacije 
delovnih mest (Zemljič, 2012, str. 5-9): 
- »ministrstvo akta o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih ni 
sprejelo v roku, ki ga določa 189. člen ZJU, 
- razporeditve delavcev niso bile izvedene v rokih, ki jih določa zakon, 
- nepravilno je bil preveden uradniški naziv, 
- sistemizacija občine ni bila prilagojena novi uredbi o plačah direktorjev v javnem 
sektorju, saj je še vedno določala osnovni količnik, ne pa plačni razred, 
- ţupan občine ni sprejel kadrovskega načrta, 
- kadrovski načrt ni bil sprejet za dve leti, 
- občina je zaposlila javna usluţbenca kljub temu, da novi zaposlitvi nista bili 
načrtovani s kadrovskim načrtom (kršitev 56. člena ZJU), 
- sklenitev pogodbe o zaposlitvi za delovno mesto oziroma naziv, ki ni bil določen v 
sistemizaciji,  
- razporejanje javnih usluţbencev na delovna mesta, za katera niso izpolnjevali 
pogojev (ena ali dve stopnji niţja izobrazba), kršitev 20. člena ZDR in 5. člena ZJU, 
- kandidati niso izpolnjevali pogoja opravljenega izpita iz upravnega postopka, 
čeprav je pogoj določen v sistemizaciji in se na razpisanih delovnih mestih vodijo 
upravni postopki, 
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- za zasedbo delovnega mesta je bilo navedenih tudi 7let delovnih izkušenj, izbran 
je bil javni usluţbenec z manj kot 5 leti izkušenj, 
- delovne izkušnje pridobljene prek študentske napotnice v času, ko je kandidat za 
zaposlitev imel le 5 stopnjo izobrazbe, se ne morejo enačiti z delovnimi izkušnjami, 
ki jih je kandidat pridobil pri opravljanju del in nalog za katere se zahteva 7. 
stopnja izobrazbe, 
- v javnem natečaju za zasedbo delovnega mesta ni objavljenih vseh pogojev iz 
veljavne sistemizacije (smer izobrazbe, posebni pogoji: strokovni izpit, dovoljenje 
za dostop do tajnih podatkov itd.), 
- v objavi je bila kot pogoj za zasedbo delovnega mesta navedena zgolj izobrazba 
humanistične smeri, čeprav sistemizacija kot pogoj za opravljanje dela na tem 
delovnem mestu alternativno določa izobrazbo naravoslovne, druţboslovne, 
pedagoške ali humanistične smeri. S takšnim ravnanjem so bili iz izbirnega 
postopka neutemeljeno izločeni kandidati z izobrazbo preostalih smeri iz 
sistemizacije, 
- v objavi za delovno mesto je bila navedena za pogoj višja izobrazba, kot je 
določena v sistemizaciji, in manj let delovnih izkušenj.«   
 
Javni usluţbenci imajo poleg civilnih toţb na sodišču moţnost in pravico vloţiti pritoţbo 
zoper kršitve delovnih pravic tudi na Komisiji za pritoţbe na vladi RS, ki je pristojna za 
reševanje sporov za javne usluţbence drţavne uprave, pravosodnih organov in organov 
lokalne skupnosti. Komisija za pritoţbe pri drţavnem organu je pristojna za odločanje o 
pritoţbah javnih usluţbencev v enem ali več drţavnih organih (35. člen ZJU). 
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5 UREDITEV SISTEMA JAVNIH USLUŢBENCEV IN 
SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST V NEMČIJI IN 
PRIMERJAVA S SLOVENIJO 
Upravno področje in z njo povezana javna uprava v Nemčiji ima dolgoletni zgodovinski 
razvoj, zato se imenuje tudi tradicionalno usluţbensko razmerje. Prav dolgoletni tradiciji 
upravnega razvoja, katere začetnik je Max Weber s svojim birokratskim modelom in 
hierarhičnim nadzorom, se pripisuje urejenost, preglednost in celostno podobo ureditve 
uradniškega sistema. Köenig in Siedentopf (2001, str. 489) ugotavljata, da so dogajanja 
po zdruţitvi obeh Nemčij znova dokazala, kako pomembno je pravilno delovanje javnih 
sluţb. Nadalje dodajata, da je javna uprava lahko le toliko uspešna kot so uspešni ljudje, 
ki delajo v njej. 
 
Tradicionalni usluţbenski sistem je drţavljanom zagotavljal izpolnjevanje obveznosti do 
drţave. Kot tak je bil sprejemljiv za številne generacije in posledično dolgo ni bil deleţen 
korenitejših sprememb. Za nemški upravni sistem je značilna visoka stopnja 
profesionalizacije javnih sluţb. V zadnjih letih so pritiski na proračunska sredstva vse večji, 
sredstva skromnejša, kar sta kazalnika potrebe po prilagoditvi sistema javnih usluţbencev 
zahtevam moderne drţave.    
5.1 PREDSTAVITEV NEMŠKE JAVNE UPRAVE  
Nemčija je po ureditvi federacija. Funkcije drţavne oblasti so razdeljene med zvezo in 
deţelo. V Nemčiji je 16 zveznih deţel. Pristojnosti med zvezo in deţelo opredeljujejo 
določbe zveznega temeljnega zakona-ustave (Grundgesetz, 30. člen). Zveza izvaja in 
opravlja naloge, za katere je izrecno pooblaščena, sicer pa ta pristojnost pripada deţelam. 
Deţele izvajajo zvezne zakone kot lastno ali preneseno pristojnost. 
 
Javna uprava v Nemčiji se deli na tri osnovne stopnje uprave: na upravo federacije, 
upravo deţel in upravo lokalnih skupnosti. Federacija in njena uprava je relativno majhna 
in vključuje pribliţno 315.000 zaposlenih javnih usluţbencev. Zvezno upravo sestavljajo 
zvezna vlada in zvezni upravni organi. Zvezno vlado predstavljajo kancler in zvezni 
ministri. Število ministrstev se giblje med 13 in 21. Število zaposlenih na ministrstvih in v 
vladi je pribliţno 23.000 javnih usluţbencev (The public service in Germany, 2000, str. 9 - 
10).  
 
Pojem javni sektor v najširšem pomenu po nemški teoriji »Öffentliches Dienst« ne zajema 
samo javne sluţbe, ampak se uporablja v zvezi s pravom javnih usluţbencev in zajema 
vse osebe, ki opravljajo sluţbo pri pravnih osebah javnega prava. Trstenjakova (1997, str. 
334) navaja, da se izraz »Öffentliches Dienst« prevaja kot javna sluţba. Javni sektor 
predstavlja delovanje uradnikov, sodnikov, vojakov, nameščencev, delavcev zavodov in 
ustanov javnega prava. V javni sektor sodijo tudi, šolstvo, zdravstvo, socialna 
zavarovanja, zvezne banke, javnopravne hranilnice idr. V letu 2011 je bilo v javni upravi 
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Nemčije 4,6 milijona zaposlenih (Index Gute Arbeit: Sonderauswertung Offentlicher Dienst 
2011, str. 4). 
 
Predsednik vlade - kancler vodi izvršilno vejo oblasti zvezne vlade, in je izvoljen za dobo 
petih let. Kanclerja izvoli parlament (Bundestag).  
Zvezna javna uprava vključuje zvezne upravne organe: 
- zvezno finančno upravo, ki pokriva področje davčne in carinske uprave, in ima 
pribliţno 148.000 zaposlenih, 
- sluţbo za zunanje zadeve, ki zaposluje 8.700 javnih usluţbencev, 
- zvezno vojsko, ki ima največ zaposlenih, in sicer 186.600 oseb,  
- zvezno upravo za cestni in pomorski promet (17.000 zaposlenih), 
- zvezno mejno policijo in urad kriminalistične policije, ki izvajata nadzor in 
upravljanje meje z 38.000 zaposlenih, kriminalistična policija izvaja naloge na 
področju kriminala in vključuje 4.500 zaposlenih (The public service in Germany, 
2000, str. 12). 
 
Deţele v Nemčiji se delijo na teritorialne deţele (Bavarska, Hessen, Western, Spodnja 
Saška, Saška idr.) ter mestne drţave (Berlin, Bremen, Hamburg). V deţelnih upravah je 
število zaposlenih največje, t.j. 2,3 milijona javnih usluţbencev. Deţele opravljajo upravne 
naloge, ki so razdeljene tako, da ima posamezna deţela samo določene upravne naloge, 
ki so zbrane  na enem mestu za vso deţelo: (zemljiški urad, statistični urad, urad za 
pokojnine, policijski urad idr.). Na lokalni ravni imajo lokalne oblasti organizirane 
zdravstvene ustanove, davčne urade, šolske urade, urade za kmetijstvo idr. Največje 
število zaposlenih v vseh deţelah je v izobraţevalnem sistemu, tako je bilo v letu 2000 
zaposlenih 758.000 učiteljev. (The public service in Germany, 2000, str. 13 - 15). 
 
Občine, podeţelja, mesta predstavljajo uprave lokalnih skupnosti, ki so pristojne za 
urejanje strukture lokalne uprave, in teritorialne meje lokalne skupnosti v skladu z 
zakonodajo deţele. V upravah lokalnih skupnosti natančneje v 440 podeţelskih okroţij 
mest in v 13.800 občin, je zaposleno pribliţno 1.570.000 javnih usluţbencev. Občine 
oziroma uprave lokalnih skupnosti opravljajo upravne naloge pod okriljem, vodstvom in 
nadzorom deţele. Formalni uradniški nazivi v lokalni upravi so: ţupan, občinski-mestni 
svetnik in izvršni direktor okroţja. Naloge občin so predvsem skrb za gradnjo cest, 
stanovanj, socialne in zdravstvene storitve, javni prevoz, elektrika, ogrevanje idr. 
Storitvene naloge večinoma izvajajo podjetja organizirana kot pravne osebe javnega 
prava (The public service in Germany, 2000, str. 16 - 17). 
5.2 OPREDELITEV JAVNIH USLUŢBENCEV V NEMČIJI IN ZAKONSKE 
PODLAGE  
Status javnega usluţbenca »Öffentliche Bedienstete« je pravno urejen na zvezni in deţelni 
ravni. Temeljne določbe, ki urejajo status zveznih uradnikov se uporabljajo tudi za 
deţelne uradnike. Deţelni uradniki določene statuse urejajo dodatno z deţelnimi predpisi. 
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Temeljne določbe statusa nemških uradnikov so zajete ţe v nemški ustavi, (Grundgesetz, 
33. člen) ki določa načelo enakega dostopa do javnih funkcij, in prepovedi diskriminacije. 
Status zveznih uradnikov ureja Zvezni zakon o uradnikih Bundesbeamtengesetz28 , (BBG 
od 1. do 105. člena). BBG ureja splošna pravila, status javnih usluţbencev, splošne in 
posebne pogoje za imenovanje, napredovanje javnih usluţbencev, premestitve, razvoj 
kariere, ocenjevanje delovne uspešnosti, pogoje, pravice in obveznosti ob upokojevanju, 
splošne delovne obveznosti in druge pravice (kot so odpravnine, prepoved sprejemanja 
daril, starševski dopust, potni stroški, jubilejne nagrade, pomoč v primeru bolezni, nege 
otrok idr.). 
 
Zvezni zakon o uradnikih (BBG) ureja tudi pravni status zveznih organov, v členih od 129. 
do 133. člena. Po določbah BBG, (BBG, 2. člen) je zvezni uradnik oseba, ki je v 
uradniškem razmerju z zvezno organizacijo, ustanovo ali s skladom javnega prava. 
Formalno merilo razmerja je akt za ureditev razmerja oziroma akt o imenovanju uradnika 
(BBG, 4. člen). Uradniki so pooblaščeni za opravljanje oblastno - upravnega dela. Za 
uradnike veljajo posebne pravice, npr. napredovanje v višje nazive, razvoj kariere v 
javnem sektorju idr. Ostale upravne naloge v nemški javni upravi opravljajo javni 
usluţbenci in strokovni delavci. Podatki iz leta 2013 kaţejo, da ima celotna javna uprava v 
Nemčiji 4,8 milijona zaposlenih (Indeks Gute Arbeit, str. 9). 
 
Pravna ureditev javnih usluţbencev v Nemčiji »Öffentliche Bedienstete« ni enovita. V 
pravni ureditvi so zajete različne pravice in obveznosti, različna merila in kategorije oseb. 
Pravo javnih usluţbencev je razdeljeno na dva dela: 
1. na pravo uradnikov (javnopravni del) in 
2. pravo usluţbencev oz. nameščencev in delavcev (zasebnopravni del). 
 
Na osnovi zgoraj navedene delitve sklenejo uradniki uradniško razmerje, usluţbenci 
oziroma nameščenci pa sklenejo delovno razmerje na podlagi zasebnopravne pogodbe. 
Zakon ne opredeljuje definicije javnega usluţbenca, temveč se pojem uporablja v oţjem 
in širšem pomenu (Grundgesetz, 33. člen). Trstenjakova (1997, str. 335) navaja, da širši 
pomen uporabe pomeni zajemanje vseh kategorij zaposlenih, pri katerih je delodajalec 
pravna oseba javnega prava.  
 
Zakon o statusu javnih usluţbencev (2. člen) deli javne usluţbence na tri velike skupine: 
1. na uradnike (Beamter), 
2. usluţbence oz. nameščence (Angestellte) in  
3. delavce (Arbeiter). 
Glede na nemško federativnost, kjer obstajajo zvezni in deţelni zakoni, ureja pravni 
poloţaj javnih uradnikov več zakonov. Status uradnikov, njihove temeljne pravice in 
obveznosti  so urejene v določbah temeljnega zakona ustave (Grundgesetz, 33. člen) kjer 
je določeno načelo enakega dostopa do javne funkcije (Leistengprinzip). Ustava določa 
                                        
28 Bundesbeamtengesetz, Zvezni zakon o uradnikih (BBG IS 160.) Zvezni uradni list I, 18.9.1957. 
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tudi prepoved razlikovanja – oziroma različnih oblik diskriminacije pri dostopnosti javnih 
funkcij (na primer glede na veroizpoved ali svetovnonazorsko prepričanje). Posebno 
načelo za izvajanje oblastnih upravnih funkcij, ki predstavlja temeljno in stalno nalogo 
uradnikov je zajeto v določbah BBG (BBG, 33. člen). Funkcijski pridrţek (der 
Funktionsvorbehalt), ki se omenja v istem členu pomeni, da so naloge na določenem 
področju zaupane le uradnikom, ki imajo poseben status oziroma so v zvestobnem 
razmerju do drţave, ali t.i. sluţbenem uradništvu (Berufsbeamtentum). 
 
Zaradi raznolikosti ureditve uradniških razmerij na ravni zveznih deţel in zveze in z 
namenom poenotenja uradniških razmerij je Zveza izdala okvirni zakon o zveznih 
uradnikih (Beamtenrechtsrahmengesetz, v nadaljevanju BRRG), ki ga morajo zveze 
spoštovati pri urejanju in sprejemanju lastnih ureditev. Ta zakon je sicer manj podroben 
kot zvezni Zakon o uradnikih, vendar je vsebinsko soroden in primeren za urejanje zvezne 
ureditve. Zakon opredeljuje subjekte zaposlene v javni sluţbi: zaposleni v zveznih deţelah, 
občinah, organizacijah, skladih, ustanovah javnega prava. Zaposleni v zasebnopravnem 
sektorju, ki opravljajo javne sluţbe ne pripadajo javnim sluţbam.  
 
Zvezni zakon o uradnikih (BBG)29  je temeljni zakon za ureditev statusa zveznih uradnikov, 
ki ureja splošna pravila, pogoje za imenovanje, napredovanje, razvoj delovne kariere, 
ocenjevanje uspešnosti, postopke prenehanja delovnega razmerja, pravice in obveznosti 
pri upokojevanju. Zakon določa, (BBG, 2 člen) materialni kriterij, po katerem je zvezni 
uradnik oseba, ki je z neposredno zvezno organizacijo ali zvezo, ustanovo ali skladom 
javnega prava, v javnopravnem usluţbenskem ali zvestobnem razmerju. Formalni kriterij, 
določa zahtevo po predpisanem aktu za nastanek oziroma imenovanje tega razmerja. 
Zvezni zakon o uradnikih določa, (BBG, 4. člen) da je uradnika dopustno imenovati le za 
opravljanje oblastveno - upravnih nalog. Zaradi varstva drţave in javnosti se te naloge ne 
smejo poveriti osebam, ki so v zasebnopravnem razmerju. Med osebe, ki opravljajo 
oblastveno - upravne naloge spadajo zaposleni v vladi, na ministrstvih, uradniki nemškega 
zveznega sodišča, uradniki nemškega parlamenta, učitelji, visokošolski profesorji, 
zdravniki, zaposleni v gledališčih. 
 
Pomemben zakon za določanje okvirjev za deţelno zakonodajo je zakon o poenotenju 
prava uradnikov.30  Enoten zakon za vse uradnike v Nemčiji, zvezne in deţelne je zakon o 
plačah uradnikov (Bundesbesoldungsgesetz-BBesG)31 in zakon o varstvu uradnikov 
(Besmtenversorgungsgesetz).32 Celovito pravno ureditev javnih uradnikov urejajo tudi 
številni drugi zakoni (npr. o stroških preselitve, o plačilu potnih stroškov) ter podzakonski 
akti (o disciplinski odgovornosti, o karieri, o materinskem varstvu uradnic).  
                                        
29 Bundesbeamtengesetz, 18.9.1957, BGB1 IS, 160IS. 
30
 Rahmengesetz zur Vereinheitlichung des Beamtenrechts, BGBI.IS.462/1985 
31 Bundesbesoldungsgesetz,(BBesG) 23.5.1975, BGBI.IS. 2646/1994. 
32 Besmtenversorgungsgesetz, BGBI.IS 1942/1994. 
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5.3 RAZVRSTITEV JAVNIH USLUŢBENCEV V NEMČIJI  
Glede na precejšnjo medsebojno sorodnost zakonskih ureditev je v nadaljevanju 
predstavljena predvsem zakonska ureditev sistema plač uradnikov, ki je povezana s 
sistemizacijo delovnih mest. Zakon o statusih javnega usluţbenca (Beamtenstatusgesetz, 
2. člen v nadaljevanju BeamtStG) določa več vrst uradnikov, in jih glede na različna  
merila razvršča na: 
1. uradnike za nedoločen čas – doţivljenjski uradniki, 
2. uradnike za določen čas, 
3. uradnike na preizkušnji in uradnike na odpoklic, 
4. častne uradnike, ki delo opravljajo kot častno funkcijo, 
5. posredne in neposredne uradnike, zvezne, deţelne ter občinske uradnike 
6. glede na delodajalca na posredne in neposredne uradnike, zvezne, deţelne in 
občinske. 
 
Uradniki za nedoločen čas oziroma dosmrtni uradniki so v dosmrtnem razmerju bodisi z 
zvezo ali deţelo. Aktivno uradniško razmerje se konča z upokojitvijo, temeljno razmerje pa 
še ostane. Razlika in posebnost trajnega uradniškega razmerja glede na zaposlene v 
zasebnem sektorju je v zagotavljanju stalne zaposlitve in privilegirano socialno varstvo. 
Hkrati so uradniki zavezani tudi posebnim dolţnostim kot so politična zvestoba ter 
omejitev nekaterih pravic kot je npr. stavka. 
 
V skupino uradnikov za določen čas spadajo uradniki, ki so bili izvoljeni na volitvah, kot so 
voljeni občinski uradniki in voljeni člani računskega sodišča. 
Uradniki na preizkušnji so uradniki, ki še niso imenovani za nedoločen čas oziroma so v 
preizkusnem obdobju in morajo na podlagi zveznega zakona opraviti preizkusno dobo. 
Uradniki na odpoklic so uradniki, ki opravljajo svoje naloge občasno oziroma na odpoklic. 
Častni uradniki so častni konzuli na zvezni in deţelni ravni, ki jim pripada plača, ne pa tudi 
socialno in pokojninsko varstvo. Posebno skupino zveznih uradnikov predstavljajo 
neposredni in posredni zvezni uradniki.  
 
Neposredni zvezni uradniki so uradniki na ministrstvih, kjer je delodajalec zveza. Posredni 
zvezni uradniki so npr. uradniki pri nemški socialni zavarovalnici, zvezni hranilnici, banki, 
kjer je delodajalec zavod ali ustanova javnega prava, ali neposredna korporacija idr. 
Zvezni, deţelni ali občinski uradniki se razlikujejo glede na delodajalca (zveza, deţela) in 
razmejujejo na neposredne in posredne uradnike. Zvezne deţele do določene stopnje 
same urejajo uradniška razmerja, in z namenom poenotenja ureditve razmerij izdajo 
okvirni zakon o uradnikih (Beamtenrechtsrahmengesetz- BRRG)33 .  
 
                                        
33 Beamtenrechtsrahmengesetz, 1.7.1957, BGBI, IS. 667. 
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Ne glede na to, da je zakon o uradnikih manj podroben kot zvezni zakon o uradnikih, so 
ga deţele dolţne spoštovati pri urejanju lastnih ureditev. Vsebinski del zakona je sicer 
podoben zveznemu, tako da je obravnava zvezne ureditve ustrezna. 
V drugo osnovno kategorijo usluţbencev spadajo nameščenci ali usluţbenci, v tretjo pa 
delavci. Zaposleni v omenjenih dveh skupinah so lahko zaposleni v javnem sektorju, 
vendar predstavljajo zasebno-pravni del, in so obravnavani po zasebnem pravu 
(obligacijskem in delovnem). Nameščenci oz. usluţbenci in delavci sklenejo delovno 
razmerje s pogodbo o zaposlitvi, njihov delodajalec v javnem sektorju je oseba javnega 
prava. Razlika med uradniki in usluţbenci je prav v tem, da uradniki ne sklenejo pogodbe 
o zaposlitvi, temveč so z odločbo imenovani v naziv ali funkcijo.  
 
Usluţbenci in delavci so razmejeni glede na značilnost dejavnosti. Delovnega razmerja ne 
sklenejo trajno za celo ţivljenje, marveč je moţna sklenitev delovnega razmerja za 
nedoločen čas. Vendar slednje ne pomeni, da ni mogoča odpoved na podlagi kolektivne 
pogodbe.34  Za usluţbence in delavce ne veljajo določena načela in pravice, kot so načelo 
kariere, pravice do stavke, disciplinske odgovornosti, načela in pravice glede plač, 
zagotovljenega pokojninskega in invalidskega varstva. Predpisi, ki urejajo njihove pravice 
izhajajo iz predpisov delovnega prava, ki veljajo za zaposlene v zasebnem sektorju razen, 
če niso določene posebnosti urejene drugače zaradi zaposlenosti v javnem sektorju. 
5.4 ZAPOSLOVANJE URADNIKOV IN SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST V 
NEMČIJI  
Posebni postopki, ki so predpisani pri izbiri kandidatov za uradnike v nemškem 
usluţbenskem sistemu, pomenijo procesno jamstvo za preprečevanje zaposlovanja na 
podlagi osebnih ali političnih preferenc, kar zagotavlja pri izbiri največjo stopnjo 
nepristranskosti in strokovnosti. Sprejem v usluţbensko delovno razmerje nadzoruje 
neodvisni organ t. i. Zvezni kadrovski odbor-BPA, s čimer se vzpostavlja obveznost 
javnega ali internega razpisa za prosto delovno mesto. Pri izbiri kandidatov je v ospredju 
strokovnost, ustreznost, usposobljenost kandidata ne glede na kandidatovo raso, spol, 
veroizpoved ali politično opredeljenost. Na podlagi ustave, ki določa, da lahko postane 
javni usluţbenec vsakdo, ki izpolnjuje ustrezne predpisane pogoje za opravljanje določene 
funkcije, se v nemški javni upravi lahko zaposlijo tudi kandidati drugih drţav članic 
Evropske unije (Pogodba Evropske skupnosti o prostem pretoku delovne sile, 39. člen). 
(The public service in Germany, 2000, str. 34 - 35). 
 
Delovno razmerje za uradniško delovno mesto se sklene z imenovanjem, ki ima 
predpisano vsebino in obliko. Akt o imenovanju uradnika mora vsebovati imenovanje na 
funkcijo in na vrsto uradniškega razmerja (nedoločen čas, določen čas, častni uradniki 
idr.). Nekaj posebnosti je pri imenovanju uradnikov nemškega parlamenta in zveznega 
                                        
34 Za usluţbence obstaja posebna kolektivna pogodba, Bundesangestelltentarifvertrag-BAT, 23.2.1961, 
posebne kolektivne pogodbe so tudi za delavce, Manteltarifvertrage. 
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ustavnega sodišča, te imenujejo pristojni predsedniki parlamenta, nekatere pa ministri 
(obeh domov). 
 
Prvi pogoj in podlaga za imenovanje oziroma zaposlitev je predvideno prosto delovno 
mesto. Za delovno mesto morajo biti zagotovljena proračunska finančna sredstva, kakor 
tudi izpolnjevanje oblastno upravne naloge določene za uradnike. 
Običajno so v sistemizacijo delovnih mest vključene naslednje vsebine: 
- naziv delovnega mesta, 
- kratek opis dejavnosti, ki spada v organizacijsko enoto, 
- delovne izkušnje in delovna doba, 
- potrebne kvalifikacije, 
- predlagana plača in tarifni razred (Regierung. oberbayern. bayern. De, 2014, 
str. 4).  
 
Ostale predpostavke pri zaposlovanju so: nemško drţavljanstvo skladno z 116. členom 
ustave, lojalnost, zvestoba, strokovna usposobljenost, izobrazba in zavzemanja za 
svobodno demokratično ustavno ureditev. Posebnost uradniškega razmerja je tudi v tem, 
da zakon o uradnikih prvotno navaja dolţnosti uradnikov, šele potem ureja pravice 
uradnikov. Predpisane dolţnosti uradnikov se nanašajo na ravnanje uradnikov v sluţbi, 
vpliv na pravno varstvo, učinkovitost uprave, zaupanje drţavljanov v uradništvo in v 
drţavo. Uradnik mora naloge opravljati nepristransko, pravično, v dobro celotne 
skupnosti, izkazovati mora privrţenost demokratični ureditvi, biti mora predan poklicu, ter 
se obnašati primerno svojemu poklicu tudi izven sluţbe. Za svoje delo je odgovoren 
kazensko, odškodninsko in premoţenjsko. 
 
Zaposlovanje usluţbencev in delavcev v javnih sluţbah je določeno v kolektivni pogodbi. 
Usluţbenci in delavci so s sklenjeno pogodbo o zaposlitvi razporejeni v plačno skupino 
delovnega mesta. Delovna mesta so sistemizirana in se morajo v primeru potrebe po 
novih delovnih mestih tudi utemeljiti. Odobritev novih zaposlitev je zgolj v primerih, ko so 
zagotovljena proračunska finančna sredstva ter dokazilo, da nove naloge ni mogoče 
opravljati z reorganizacijo zaposlenih ali drugimi sredstvi. 
 
V skladu z Zakonom o uradnikih imajo uradniki zagotovljeno moţnost napredovanja v 
višje razrede in bolj zahtevna delovna mesta. Uradniki v Nemčiji se glede na zahtevano 
stopnjo izobrazbe razvrstijo v štiri kategorije: 
- enostavne sluţbe (einfaches Dienst), 
- srednje sluţbe (mittleres Dienst) ,  
- višje sluţbe (gehobenes Dienst), 
- visoke sluţbe (hoeheres Dienst). 
 
Za vsako kategorijo uradnikov je določen tudi okvir napredovanja, kariere uradnika, ki se 
odraţa skozi višino plače. Za razliko od uradnikov, opravljajo usluţbenci in delavci točno 
določene naloge, predvidoma brez moţnosti kariernega napredovanja. (Klinar, 2006, str. 
31). Naloge oziroma funkcije uradnikov, sodnikov, vojakov se ovrednotijo na način 
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določitve ustreznega osebnega naziva (Ämtern) delovnega mesta. Na podlagi zakona o 
plačah, vrednosti plačilnega razreda in upoštevanju skupnih interesov delodajalcev se 
delovna mesta glede na naziv razvrstijo v plačne razrede.  
 
Hierarhična umeščenost naziva uradnika v plačni razred mora biti skladna z ustrezno 
zahtevnostjo dodeljenih nalog. Nazivi uradnikov in plačni razredi se določijo z zveznimi in 
deţelnimi razvrstitvami. Sprejetje kadrovskega načrta je obveznost vseh proračunskih 
uporabnikov v Nemčiji. Na podlagi Zakona o izvrševanju proračuna, (Gesetz über die 
Feststellung des Haushaltsplanes für die Haushaltsjahre 2014 und 2015), je dolţan vsak 
drţavni organ na zvezni in deţelni ravni predloţiti kadrovski načrt. Sestavine kadrovskega 
načrta so podatki o zaposlenih, načrt novih zaposlitev, plače zaposlenih idr.  
5.5 SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST V NEMŠKI JAVNI UPRAVI 
V sistemizacijo delovnih mest v Nemčiji so zajeta vsa delovna mesta javne uprave, torej 
vsi zaposleni na Zvezni ravni, zveznih deţelah, občinah, občinskih zdruţenj, v skladih ali 
ustanovah javnega prava. Zaposleni v zasebno-pravno organiziranih podjetij, ki opravljajo 
javne sluţbe ne, sodijo v delovna mesta javne uprave.  
Nemški sistem javne uprave sistemizacije delovnih mest ne obravnava v posebni 
zakonodaji, temveč je podlaga zanj ustavno načelo o delitvi oblasti (BGBI, 20. člen 2. 
odstavek). Upravljanje oziroma samouprava, ki temelji na načelu delitve oblasti 
predstavlja pooblastilo za določitev organizacije. Organizacija delovnih mest je določena 
na zvezni ravni. Vsaka organizacija v javni upravi samostojno določa organizacijsko 
strukturo svojega organa in podrejenih organov do ravni delovnega mesta.   
 
Bundestag kot zakonodajno telo določi v okviru proračunskega leta zvezni proračun. V 
drţavnem proračunu je določeno tudi število prostih delovnih mest za vsak plačni razred. 
Zakonodajalec torej odloča o velikosti javnega sektorja oziroma zaposlenih javnih 
usluţbencev, vendar brez opisa delovnih mest. Posamezno delovno mesto in uvrstitev 
uradnikov v plačne razrede urejata Zvezni zakonu o javnih usluţbencih in Zakon o plačah. 
Obstoječi sistemi razvrščanja uradniških nazivov in delovnih mest za zaposlene in delavce 
v plačne lestvice so razdelani v Prilogi 1a in  1b Kolektivne pogodbe za javni sektor (BAT) 
ter v imenikih po skupinah plač. Navedeni Prilogi sta obseţni, raznoliki in zapleteni.  Prilogi 
sistema 1a in 1b tako vsebujeta pribliţno 17.000 funkcij. Delovna mesta so opremljena z 
vsemi pogoji za zasedbo, z naborom nalog, ki se opravljajo z zahtevanimi pristojnostmi, 
znanji, strokovnostjo, sposobnostmi, funkcionalnimi znanji. Pravila in shema sistemizacije 
veljajo za vse uradnike.  
 
Posebnost nemškega uradniškega sistema je v načelih: nalogam ustrezne plače in enakost 
pri delu in plači, ki jih določa Zakon o plačah uradnikov (BBesG, 5. člen). Prvo načelo 
pomeni, da se morajo naloge uradnikov, sodnikov in vojakov določiti in ovrednotiti na 
podlagi zahtevnosti le-teh. Drugo načelo poudarja pravičnost plačila enakega dela v 
različnih organizacijah. Delovno mesto ni vezano na osnovno plačo, temveč je pomemben 
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naziv, ki ga uradnik pridobi z imenovanjem. Venomer je poudarek na primernosti, 
sposobnosti in strokovni uspešnosti uradnika. 
 
Delovna mesta uradnikov v Nemčiji so poimenovana kot poklicne skupine, ki so glede na 
izobrazbo in zahtevnost nalog razvrščene v štiri ravni: v enostavne sluţbe, srednje sluţbe, 
višje sluţbe in visoke sluţbe. Vsaka stopnja ima predpisano in določeno stopnjo izobrazbe 
ter preizkusno dobo. 
Nemški sistem je pri določanju sistemizacije delovnih mest je na vseh področjih vezan na 
razvrstitve javnih sluţb. V okviru vsake kategorije sluţb so določeni nazivi po vrsti 
dejavnosti in merila kariere oziroma najvišja stopnja napredovanja. Znotraj vsake ravni 
usposobljenosti se za dvig v višjo skupino zahtevajo višja raven vsebinskih nalog. Sestavni 
deli vrednotenja so (BAT, 22. člen, TVöD Bund,KP za javni sektor zvezni in lokalni): 
- vsestranskost dela, 
- teţavnost dela, 
- odgovornost (vodilo / materialno in finančno), 
- neodvisnost, 
- obremenitve in stiki s strankami, 
- teţje stranske komponente kot so stres, empatija, posebne veščine.  
 
Osnovne kategorije razvrstitev delovnih mest po poklicnih skupinah omenjene ţe v 
prejšnjem podpoglavju so naslednje: 
1. Enostavne sluţbe opredeljuje opravljanje enostavnih opravil, za katera niso 
potrebna posebna znanja. Uredba določa, da za pridobitev naziva uradnik na 
delovnih mestih enostavnih sluţb, zadostuje delo v trajanju šest mesecev. 
Pripravnik v obdobju preizkusne dobe ima naziv »Anwarter«. Pogoj za zasedbo 
delovnega mesta je uspešno zaključena osnovna šola ali druga enakovredna 
priznana stopnja izobrazbe. Dodatni pogoj je uspešno zaključeno pripravništvo in 
končano poklicno usposabljanje. Nazivi oziroma delovna mesta za enostavne 
sluţbe so: pomočnik višjega uradnika, sprevodnik, varnostnik, višji sprevodnik, 
glavni sprevodnik idr.  
 
2. Srednja sluţba je tista, pri katerih so delovne naloge nekoliko zahtevnejše. Pri 
srednji sluţbi je pomembna stopnja strokovnosti in dodatnih znanj kandidata. 
Pogoj za pridobitev naziva uradnik »Beamte« na ravni srednjih sluţb je zaključek 
srednje šole, ali uspešen zaključek višjih razredov osnovne šole oziroma zaključeno 
poklicno izobraţevanje na javnopravnem področju. Drugi pogoj je uspešno 
opravljen karierni izpit in zaključeno pripravništvo. Pripravništvo traja dve leti, in je 
sestavljeno iz strokovno-teoretičnega in poklicno-praktičnega dela usposabljanja. 
Nabor delovnih mest za srednjo sluţbo so: sekretar, višji sekretar, glavni sekretar, 
inšpektor. 
 
3. Višja sluţba je tista, kjer je zahtevan pogoj za zaposlitev najmanj visoka izobrazba, 
oziroma temu enakovredno priznana stopnja izobrazbe. Pripravništvo za visoko 
sluţbo traja minimalno tri leta. Študij na Visoki strokovni šoli, smer javna uprava, 
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ki je prvi pogoj za pripravništvo, traja praviloma 18 mesecev. Študij v finančni 
upravi in v splošni notranji upravi pa traja 21 mesecev. V času pripravništva se 
izvajata strokovni študij ter poklicno-praktični študij. Nazivi in delovna mesta: 
inšpektor, višji inšpektor, uradnik, uradnik za upravni postopek, višji uradnik za 
upravni postopek. 
 
4. Visoka sluţba predstavlja delo, ki ima najvišjo stopnjo zahtevnosti. Zasedba 
delovnega mesta je moţna na podlagi končanega magistrskega študija in uspešno 
končanega pripravniškega izpita. Pripravništvo traja od najmanj 18 mesecev do 
dveh let. Pripravnik na tej stopnji pridobi naziv »Referendar«. V pripravniškem 
obdobju mora kandidat pridobiti poklicne spretnosti in ostala potrebna znanja 
glede na področje delovanja. 
 
Imenovanje kandidata v naziv uradnika »Beamte« in zaposlitev za nedoločen čas se 
izvede na podlagi strokovne izobrazbe, zaključene pripravniške dobe, uspešno 
zaključenega pripravniškega izpita ter zvestobe in lojalnosti. Posebnost nemške javne 
uprave je tudi v tem, da Zakon o javnih storitvah predpisuje za posamezna delovna mesta 
moţne poti napredovanja. Za strokovno uspešnost je določen enotni minimalni standard, 
ki se pridobi na podlagi strokovne usposobljenosti. Sistematično strokovno izobraţevanje 
in usposabljanje na delovnem mestu je zagotovljeno za vse javne usluţbence v Nemčiji.  
 
Napredovanje v višji naziv ali tarifni razred je pogojeno s posebnim izobraţevanjem, za 
opravljanje posebnih nalog delovnega področja skozi različne vloge. Pravna obveznost 
vrednotenja dela zaposlenih uradnikov je določena v Zakonu o plačah uradnikov (BBesG, 
18. člen) in urejena s kolektivno pogodbo. Na podlagi kolektivne pogodbe za javni sektor 
(BAT, 22. člen) se uveljavlja načelo avtomatične tarife, ki uradnika, uvršča v ustrezno 
plačno skupino. Zakon o zveznih plačah (BBesG, 18. člen) določa, da se vrednotenje 
delovnih mest uradnikov opravi z ustrezno oceno in njihov naziv uvrsti v plačno lestvico.  
 
Sama sistemizacija delovnih mest je oblikovana po delovnih mestih in funkcijah. Znotraj 
vsake funkcije so opredeljeni opisi nalog, delovnih procesov ter zahteve in pogoji za 
zasedbo delovnega mesta. Opisi delovnih mest so sistematično, natančno in pregledno 
opredeljeni. Naloge so jasno in konkretno zastavljene. Navedene so tudi zahteve glede 
funkcionalnih znanj in spretnosti. Poseben poudarek je na kompetencah, ki vsebujejo 
predvsem ţelena znanja in sposobnosti. V opisih so nadalje opredeljena tudi pooblastila, 
odgovornosti ter oblike sodelovanja pri zagotavljanju kakovosti in učinkovitosti dela. Opis 
delovnega mesta ima pomembno vlogo v smislu predpogoja vsake nadaljnje razvrstitve in 
kot pomemben organizacijski in vodstveni dokument. 
 
V prilogi kolektivne pogodbe za javni sektor (BAT) so navedene in razdeljene vse javne 
sluţbe glede na ministrstva in glede na dejavnosti: (finančno ministrstvo z davčno in  
carinsko sluţbo), zdravstvo, šolstvo, vzgoja, sodstvo, vojska, ţeleznice, pošta, policija, 
telekomunikacije, gasilstvo, veterinarstvo idr. Posamezna vrsta dejavnosti ima določena 
specifična delovna mesta, ki so navedena v prilogi A kolektivne pogodbe. Uradni opisi 
75 
delovnih mest so navedeni v posebnih protokolih, ki so dodatek pri razvrstitvi delovnih 
mest po nazivih. Posebnost pri opisih delovnega mesta je navedba deleţev določenih del v 
okviru delovnih nalog. 
 
Zakonu o javnih usluţbencih (BBG, 26. člen) določa, da lahko zvezna vlada izda odredbo o 
karieri (Rechtsverordnung über Laufbahnen). Razvrstitev zaposlenih je hierarhično 
strukturirana  in odvisna od značilnosti delovnih mest (priloga 1a in 1b). Delovna mesta 
razvrščena na podlagi naziva uradnika so sistemizirana v plačnih razredih od skupine A1 - 
A16, in veljajo za uradnike in vojake (začasne in poklicne). Plačne skupine od B1 - B11, 
ustrezajo najvišji plačni skupini v plačnem razredu A. Napredovanje se izvaja na podlagi 
delovne dobe ali rednega napredovanja. V okviru plačnega razreda A in B so sistemizirane 
štiri skupine (enostavne, povprečne, višje in visoke sluţbe). Nazivi v povprečni in višji 
sluţbi so naslednji: 
- povprečna sluţba ima nazive: asistent, sekretar, visoki sekretar, glavni sekretar,              
         vodja sekretariata.  
- višja sluţba ima nazive: inšpektor, višji inšpektor, vodja inšpekcije. 
 
Napredovanje javnih usluţbencev je opredeljeno v prilogi zveznega odloka, kjer je 
naveden seznam po področjih dela, in sicer za davčno sluţbo, carinsko sluţbo, vojsko, 
učitelje idr. Posebna pozornost je namenjena teoretičnemu in praktičnemu usposabljanju 
ter izobraţevanju. Teoretična znanja pridobivajo javni usluţbenci na strokovnih šolah 
znotraj javne uprave, in se zaključijo s strokovnim izpitom. V okviru zvezne uprave deluje 
Zvezna šola za javno upravo, ki zagotavlja strokovno usposabljanje javnih usluţbencev na 
naslednjih področjih: 
- splošna notranja uprava, 
- zunanje zadeve, 
- drţavna policija, 
- uprava nemške zvezne vojske, 
- finance, 
- kriminalistična policija, 
- kmetijsko socialno zavarovanje, 
- informacijske sluţbe (oddelek za varstvo ustavne ureditve, oddelek za drţavno 
- informativno sluţbo), 
- socialno zavarovanje in 
- meteorološka sluţba. 
5.6 PRIKAZ SISTEMIZIRANIH DELOVNIH MEST PO NAZIVIH IN OPISI 
URADNIŠKEGA DELOVNEGA MESTA  
Kot primer sistemizacije delovnih mest je izbrano Nemško Zvezno ministrstvo za finance. 
Ministrstvo ima pooblastilo za razporejanje poloţajev in delovnih mest za usluţbence, 
oziroma za zvezne pravne osebe javnega prava. Pri vsebini opisa delovnih mest se 
pojavljajo določena razhajanja med teorijo in prakso in med posameznimi upravami. 
Profili delovnih mest z opisi delovnih mest se v praksi uporabljajo kot večnamensko orodje 
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za organizacijske strukture in upravljanje s človeškimi viri. Po navedbah (René Geyer, 
2005) so v nemškem javnem sektorju opisi delovnih mest, dinamično in fleksibilno 
načrtovani in vodeni preko organizacijske in vodstvene sheme, ki določa namen 
dejavnosti. Opis dela je določena za vsako dejavnost v organizaciji in opredeljuje 
odgovornosti zaposlenih, področje pristojnosti ter cilje dela. Opisi delovnih mest s 
pravilnim ravnanjem so pobuda stalnim regulacijam na področjih racionalizacije 
organizacije, komunikacije, preglednosti odnosov, ciljev in objektivne razprave o 
izboljšavah.  
 
V nemški literaturi ni zaslediti tipičnih opisov delovnih nalog za javne sluţbe na enem 
mestu, največ opisov delovnih nalog je v javnih razpisih za zaposlitve. V kolektivni 
pogodbi so opisi opredeljeni po vrstah dejavnosti in predstavljajo okvirne naloge 
posameznega naziva. Kot primer sledi prikaz sistemizacije uradniških delovnih mest 
davčne sluţbe in finančno sodišče, v okviru Ministrstva za finance.  
5.6.1 DELOVNO MESTO URADNIKA VIŠJE STOPNJE V DAVČNI UPRAVI 
NEMČIJE (KOLEKTIVNA POGODBA ZA JAVNI SEKTOR BAT)  
Profil:  
Delovno mesto: Uradnik višje stopnje v davčni upravi. 
Usposabljanje uradnikov: Različna karierna poimenovanja v posameznih zveznih deţelah. 
Izobrazba: Univerzitetna izobrazba javne uprave, praktična študijska usposabljanja na 
različnih finančnih uradih.  
Zaposlitev, delovna mesta in uradi:  
Davčni uradniki in uradnice višje stopnje se zaposlujejo predvsem na finančnih uradih, na 
primer na delovnih mestih za davčno odmero, izvršbo ali registracijo. Zaposlijo se lahko 
tudi pri višjih finančnih upravah, ministrstvih kot tudi v izobraţevalnih ustanovah davčne 
uprave.  
Študij zajema strokovne pravne, ekonomske in socialne vsebine, ki se konkretno in 
praktično izvajajo in preverjajo v času študijske poklicne prakse. 
 
Na Univerzi za upravo je študij sestavljen iz predavanj, seminarjev in praktičnih vaj 
naslednjih panog:  
- davčna zakonodaja, civilno pravo, javno pravo, ekonomija, upravno pravo, 
- delovna razmerja in delovne organizacije, upravni management, druţboslovne 
osnove upravnega ukrepanja. 
Študijsko poklicno usposabljanje zajema naslednja področja:  
- davčna odmera vključno z zunanjim ocenjevanjem oz. preverjanjem, 
- vrednotenje, 
- izvršba in finančni obračun. 




Pogoji za vpis: Pogoj za sprejem na študij je uspešno zaključena visoka strokovna šola, 
splošna visoka šola ali enakovredna stopnja izobraţevanja. Poleg tega morajo kandidati 
izpolnjevati zahteve uradniškega prava ter opraviti izbirni postopek. Kandidati prav tako 
ne smejo presegati obstoječe najvišje starostne omejitve posameznih zveznih drţav. 
 
Poklicna vsebina: 
Davčni uradniki in uradnice višje stopnje so na uradu zaposleni kot referenti za: davčno 
odmero, davčno izvršbo, na področju davka na dediščino, kazni, globe in finančni obračun 
oz. finančno blagajno. Poleg davčne odmere preiskujejo davčni uradniki višje stopnje tudi 
enotne vrednosti pri prikazu nepremičnin. K delovnim nalogam spada tudi popisovanje in 
evidentiranje dediščine in daril ter njihovo finančno vrednotenje kot tudi izdajanje 
izvršilnih nalogov. V okviru nalog davčne uprave opravljajo tudi naloge na področjih 
organizacije ter kadrovskega, splošnega in gospodinjskega upravljanja. Terensko delo 
zajema predvsem preverjanje podjetij in obratov ter davčno inšpekcijo, ki vključuje 
preiskovanje, ugotavljanje in odkrivanje davčnih nepravilnosti in utaj. Na podlagi  
določenih delovnih izkušenj lahko davčni uradniki višje stopnje prevzamejo vodilne 
naloge: vodje strokovnega področja, kot predavatelji oz. učitelji na izobraţevalnih 
institucijah davčne uprave. 
 
Delovno mesto uradnika višje stopnje na davčni upravi Nemčije je primerljivo z uradniškim 
nazivom »svetovalec« v davčni upravi Slovenije (FURS). Analiza delovnega mesta 
svetovalec je v poglavju 2.7.  
5.6.2 DELOVNO MESTO URADNIKA VISOKE STOPNJE V DAVČNI UPRAVI 
NEMČIJE (KOLEKTIVNA POGODBA ZA JAVNI SEKTOR BAT) 
Profil:  
Delovno mesto: Uradnik visoke stopnje v davčni upravi 
Usposabljanje uradnikov: Različna karierna poimenovanja v posameznih zveznih deţelah 
Način izobrazbe: Uvajanje, ki je predpisano s strani drţave.  
Zaposlitev, delovna mesta in uradi: Davčni uradniki visoke stopnje so zaposleni preteţno 
na finančnih uradih, delovnih mestih za davčno inšpekcijo, na glavnih finančnih upravah, 
finančnih ministrstvih ter na finančnih sodiščih. Kandidat lahko pridobi in usvoji zahtevano 
izobrazbo na finančnih uradih, glavnih finančnih upravah in na „Drţavni Akademiji za 
finance35“. 
 
Uvajanje vključuje praktično usposabljanje ter dopolnilne oz. dodatne teoretične študije, 
med katerimi se kandidat usposobi za različna znanja iz področij:  
- splošni in posebni davčni zakoni, 
- davčni računovodski zakoni, poslovno računovodstvo, revizija, 
- izbrana področja ekonomije, podjetništva oziroma poslovne ekonomike, 
- kadrovsko upravljanje in, 
                                        
35 Bundesfinanzakademie 
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- uprava, vključno z avtomatizacijo upravnih postopkov. 
Kandidat se med praktičnim usposabljanjem uvaja v naloge, ki jih opravljajo davčni 
uradniki visoke stopnje. Poleg tega se seznani z nalogami glavnih finančnih uprav ter se 
pripravi na prihodnji vodilni poloţaj.  
 
Trajanje usposabljanje: Trajanje pripravništva in usposabljanja traja eno leto.  
Pogoji za vpis: 
Pogoj za uvajanje je praviloma uspešno zaključen univerzitetni študij (trajajoč najmanj tri 
leta) pravnih, gospodarskih, finančnih ali druţbenih ved. Dodatno mora kandidat opraviti 
najmanj dvoletno pripravništvo ter nadalje izpit, ki dokazuje usposobljenost za karierno 
pot. Kandidati morajo poznavati tudi področje uradniškega prava in opraviti predpisan 
izpit. Kandidatom hkrati ni dovoljeno presegati obstoječe najvišje starostne omejitve v 
posameznih zveznih drţavah. 
 
Poklicna vsebina: 
Davčni uradniki visoke stopnje prevzemajo v glavnem organizacijska, kadrovska ter 
strokovna vodstvena dela večjih strokovnih področij na finančnih uradih. Obravnavajo in 
urejajo pravno zahtevne davčne primere in se odločajo za strokovne rešitve. Poleg 
navedenega tudi načrtujejo, koordinirajo, upravljajo ter nadzorujejo delovne procese in 
vodijo strokovne kot tudi organizacijske kontrole.  
 
Delo na davčni inšpekciji obsega in zajema preiskovanje davčnih kaznivih dejanj, utaj in 
prekrškov ali pregled velikih podjetij ter koncernov. Na glavnih finančnih upravah in 
finančnih ministrstvih se kandidat kot referent na odgovornem poloţaju ukvarja z 
organizacijskimi, kadrovskimi ter proračunskimi vprašanji. Nazivi uradnikov davčnega 
resorja na Bavarskem so navedeni v drugi prilogi magistrskega dela.       
 
Delovno mesto uradnika visoke stopnje v davčni upravi Nemčije je primerljivo z 
uradniškim nazivom višji svetovalec v Slovenski davčni upravi (FURS).                         
5.7 PRIMERJAVA SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST MED SLOVENIJO IN 
NEMČIJO  
Značilnost sistemov javnih sektorjev v članicah EU je politična nevtralnost javnih 
usluţbencev, na podlagi katere se oblikuje sodobna demokratična drţavna ureditev. 
Skupno izhodišče za sistem javnih usluţbencev v Sloveniji in Nemčiji je privilegirani 
poloţaj zaposlenih v javnem sektorju. Kot posebnost poloţaja zaposlenih v javnem 
sektorju je izpostavljen specifičen odnos med javnim usluţbencem in drţavo, ki je hkrati 
delodajalec in zakonodajalec. Glede nemških usluţbencev to drţi na ravni drţavnih 
uradnikov.  
 
Na podlagi proučevanja področja sistema javnih usluţbencev v Sloveniji in Nemčiji, lahko 
ugotovimo, da imata obe drţavi določena področja podobno urejena, pri določenih pa je 
opaziti večja ali manjša razhajanja. Nemški uradniški sistem je urejen celostno, odlikuje 
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ga preglednost in konsistentnost, kar se pripisuje dolgoletni tradiciji in razvoju v upravni 
znanosti. Zakoni in predpisi, s tega področja so obseţni, zapisane pravice in obveznosti so 
jasno definirane, kljub teritorialni razseţnosti na zvezni in deţelni ravni.  
 
Podobnost med drţavama je v posebni zakonodaji, ki ureja sistem javnih usluţbencev. 
Slovenski sistem javne uprave opredeljuje javnega usluţbenca kot osebo zaposleno v 
javnem sektorju, ki opravlja javne naloge v okviru ustave, zakonov in podzakonskih 
predpisov. Slovenski javni sektor sestavljajo, drţavni organi, organi lokalne skupnosti, 
javni zavodi, javni skladi, javne agencije in druge osebe javnega prava. Navedeni javni 
sektor je posredni uporabniki proračuna.  
 
Pravni predpisi, ki urejajo nemški javni sistem, so zelo obseţni, in tvorijo tudi  posebno 
pravno vejo imenovano Beamtenrecht. Status javnega usluţbenca v Nemčiji je široko 
zastavljen in opredeljen glede na zvezno, deţelno ali lokalno raven. Posebnost nemškega 
uradnika je v javnopravnem usluţbenskem sistemu in zvestobnem razmerju do zveze, 
deţele, zavoda, ali ustanove javnega prava. Federalna ureditev Nemčije vključuje tudi več 
delodajalcev: zveze, deţele, lokalne skupnosti, zavodi. V Sloveniji je delodajalec v 
drţavnem organu Republika Slovenija, v lokalni samoupravi pa občina. 
 
V pravnem smislu so javni usluţbenci v Nemčiji razdeljeni na: uradnike, ki so zavezani 
javno-pravnemu pravu ter usluţbenci in delavci, ki so zavezani zasebno-pravnem pravu. 
Slovenija opisane ureditve nima. V Sloveniji so javni usluţbenci razdeljeni na uradnike in 
strokovno-tehnične javne usluţbence v Nemčiji na uradnike, usluţbence in delavce. Razlog 
delitve javnih usluţbencev je v opravljanju različnih nalog. Uradniki v Sloveniji opravljajo 
javne naloge, ki so povezane z izvrševanjem oblasti in javnega interesa, strokovno 
tehnični kader pa opravlja predvsem spremljajoče naloge. Podobna razmejitev je tudi v 
Nemčiji, kjer uradniki opravljajo oblastno upravne naloge, usluţbenci in delavci pa ostale 
spremljajoče naloge.  Iz vidika delodajalcev pa so nemški uradniki razdeljeni na: posredne 
in neposredne uradnike, zvezne, deţelne in občinske uradnike. 
 
Pravni poloţaj javnih usluţbencev obeh drţav je urejen s posebnim zakonom  v Sloveniji 
je z ZJU, področnimi zakoni in podzakonskimi akti. Nemški usluţbenski sistem pa ureja več 
zveznih in deţelnih zakonov (zvezni zakon o uradnikih, zakon o plačah uradnikov, okvirni 
zakon o uradnikih, podzakonski akti). 
Postopki in pogoji zaposlitve na uradniškem delovnem mestu so v obeh drţavah podobni, 
torej  veljajo podobna pravila glede sistemiziranega delovnega mesta, zagotovljenih 
finančnih sredstev, uradniškega dela, drţavljanstva, nekaznovanosti, izobrazbe. 
Javni razpis za prosto delovno mesto se izvaja v obeh sistemih. V nemškem sistemu 
opravlja nadzor nad sprejemom v delovno razmerje neodvisna organizacija BPA. 
 
Ob primerjavi kariernih razredov uradnikov je zaznati podobnosti obeh sistemov, 
odstopanja se pojavljajo pri napredovanjih v višji naziv ali na zahtevnejše delovno mesto. 
V slovenskem sistemu se lahko v višji naziv napreduje na istem delovnem mestu, ne da bi 
se spremenila zahtevnost dela. Nemški sistem je pri tem bolj urejen, v smislu razdelitve 
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uradniških mest glede na kvalifikacije in kariere. Smiselno je potemtakem tudi delitev 
delovnih mest na štiri kategorije, enostavne sluţbe, srednje sluţbe, višje in visoke sluţbe. 
Vsaka kategorija ima posebej predpisan način, postopek napredovanja.  
 
Bistvena razlika med nemškim in slovenskim sistemom javnih usluţbencev je v izobrazbeni 
strukturi nemških uradnikov, nameščencev in javnih delavcev. Zimmermann 
(Zimmermann, 2010, str. 1) navaja, da poteka za vsako vrsto usluţbenca izobraţevanje 
na določenih institucijah. Podobno pravilo velja tudi pri zaposlitvi, kjer ni mogoče, da bi 
kandidat brez opravljenega predpisanega izobraţevanja za določeno skupino, opravljal 
naloge le te skupine. Posamezna skupina ima lastno zasnovano karierno pot, katere ni 
mogoče nadgraditi v katero drugo skupino. 
 
Imenovanje uradnika v naziv je v obeh primerjanih drţavah podobno s to razliko, da 
uradniki v Nemčiji opravijo še slavnostno prisego. Imenovanje v naziv se opravi na podlagi 
odločbe, ki predstavlja v nemškem sistemu akt z osebnim opisom delovnih nalog. Plača 
nemškega uradnika se ne navezuje na delovno mesto, temveč na uradniški naziv, ki ga le-
ta pridobi z imenovanjem.  
 
V Nemčiji je izjemen poudarek na izobraţevanju in usposabljanju. Poleg predpisane 
formalne izobrazbe je obvezen pogoj za zasedbo določenega uradniškega mesta tudi 
opravljeno pripravništvo (traja od 6 mesecev do 3 let) ter uspešno zaključena preizkusna 
doba in strokovni izpit. V Sloveniji omenjene prakse ni. Za zasedbo nekaterih uradniških 
delovnih mest v Sloveniji zadostuje ţe formalna izobrazba. Dodatna izobraţevanja in 
usposabljanja se izvajajo občasno, pripravništva so razmeroma krajša. Nedvomno pa 
ustrezna izobrazba, praktično in teoretično usposabljanje javnih usluţbencev pripomore k 
večji kakovosti in strokovnosti na upravnem področju. 
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6 ANALIZA STANJA ZAHTEVNOSTI DELA NA DRŢAVNEM IN 
LOKALNEM PODROČJU V SLOVENIJI 
Na področju sistemizacije delovnih mest v drţavnem organu in organu lokalne skupnosti 
so različna mnenja glede ovrednotenja delovnih mest in nalog. Velikokrat je poudarjeno, 
da za isti naziv in isti plačni razred zaposleni v lokalni upravi opravljajo manj zahtevne 
naloge od zaposlenih v drţavni upravi. Zato je glavni raziskovalni problem magistrskega 
dela ugotoviti zahtevnost dela v različnih organih. Namen vprašalnika je dobiti konkretne 
odgovore ter na podlagi analize in primerjave podatkov pridobiti ključne odgovore na 
postavljene hipoteze. Za namen raziskovanja v magistrskem delu so bili vključeni 
zaposleni v drţavnem organu in zaposleni v upravi lokalne skupnosti. Za drţavni organ je 
bila izbrana Finančna uprava RS (v nadaljevanju FURS), za upravo lokalne skupnosti pa 
Mestna občina Ljubljana, Mestna občina Maribor, Mestna občina Kranj, Občina Novo 
mesto in Občina Ptuj. Z vsebinsko enotnim vprašalnikom sem ţelela ugotoviti razlike pri 
omenjeni problematiki. 
 
Podatke v anketi sem zbrala neposredno prek spletnega anketnega vprašalnika 1KA, ki 
sem ga poslala na elektronske naslove zaposlenim v različnih nazivih (svetovalec, I, II in 
III) na drţavni ravni, za lokalno upravo pa sem spletni naslov, ki je pomenil dostop do 
ankete, posredovala vodjem kadrovske sluţbe na občinah. Na podlagi izpolnjene ankete s 
strani anketirancev so se podatki samodejno beleţili na internetni strani 
https://www.1ka.si/a/54596, kjer je bila anketa tudi izdelana. Postavljena vprašanja so 
rezultat lastnih izkušenj in študija literature. Glavna spremenljivka v raziskavi je stopnja 
zahtevnosti opravljanja delovnih nalog. 
6.1 PREDSTAVITEV ANKETNEGA VPRAŠALNIKA  
Vprašalnik je bil anonimen in sestavljen iz šestnajst medsebojno povezanih vprašanj 
(Priloga 1). Nekatera vprašanja so bila odprtega tipa, nekaj pa jih je bilo z enim 
odgovorom. Prvi sklop vprašanj je bil namenjen pridobivanju osnovnih demografskih in 
sistemskih podatkov o anketirancih (starost, spol, izobrazba, del javnega sektorja, naziv 
delovnega mesta, delovna doba v javni upravi), nakar so sledila vprašanja o uporabnosti 
funkcionalnih znanj na delovnem mestu, nato pa še opis nalog v določenem nazivu. 
 
Pomembnost vprašanj o opravljanju nalog je v tem, da so v odgovorih podani tudi opisi 
delovnih nalog iz drugih niţjih stopenj nazivov (referent, višji referent) in višjih stopenj 
zahtevnosti (višji svetovalec) iz sistemizacije delovnih mest. Zadnji sklop vprašanj (vrsta 
zahtevnosti dela, vrsta dodatnih naporov pri opravljanju nalog, pogoji dela, odgovornost) 
predstavlja splošno seznanjenost z osnovami pri zahtevnosti dela, ki bo definiranemu 
področju dalo določeno celoto. Obe ciljni skupini (drţavna in lokalna uprava) sta imeli isti 
sklop vprašanj. Raziskava je bila opravljena na skupini osemdesetih anketirancev. Poslanih 
je bilo sedeminosemdeset dopisov, naslovljenih na elektronske naslove drţavne uprave, in 
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pet dopisov občinam (vodjem kadrovske sluţbe) s prošnjo za izpolnitev vprašalnika. 
Anketa je bila objavljena in aktivirana v obdobju 20. 1.–9. 2. 2015. Prejela sem 136 
izpolnjenih anket (nekatere delno ali tudi prazne); od tega so bili obdelani podatki v 
sorazmernem številu od tega števila (isto število anketiranih na drţavni in lokalni upravi).   
6.2 IZVEDBA IN METODOLOGIJA RAZISKAVE  
V analizi zbranih podatkov so bili upoštevani le odgovori štiridesetih anketnih 
vprašalnikov, ki so bili izpolnjeni s strani zaposlenih v drţavnih organih, in odgovori 
štiridesetih anketiranih, zaposlenih v lokalni samoupravi. Vprašanja so bila oblikovana 
tako, da so anketiranci na nekatera vprašanja odgovarjali z enim odgovorom, medtem ko 
so pri drugih lahko izbrali več odgovorov. Uporabljen je bil strukturiran vprašalnik; 
vprašanja so bila točno določena, zaprta in za vse anketirance enaka. Ponujenih je bilo 
več moţnih odgovorov, med katerimi so lahko izbirali. Takšen način vprašalnika prestavlja 
prednost za vprašane in raziskovalca, ker za anketiranca pomeni izbiro odgovora, za 
raziskovalca pa laţjo obliko analize in primerjave. Slabost zaprtega vprašalnika je v 
omejenosti anketirancev in moţnosti nerelevantne slike stanja raziskovalnega področja.  
 
Vprašalnik zajema mnenje o trenutnem stanju glede zahtevnosti dela v različnih organih, 
zato je raziskava deskriptivna. Anketni vprašalnik je bil podlaga za statistično raziskavo 
zahtevnosti dela v nazivih svetovalec I, II in III v drţavni upravi ter zahtevnosti dela v 
istem nazivu na lokalni ravni. Statistična obdelava vprašalnika predstavlja kvantitativno 
vrsto raziskave. Iz prvega sklopa vprašanj demografske narave (spol, starost), splošnih 
informativnih vprašanj (stopnja izobrazbe, status uradnika, organizacija zaposlenega) in 
prejetih odgovorov smo dobili rezultate, ki nam omogočajo oblikovanje splošne slike in 
spoznanje, kateri so pomembni v povezavi z drugim delom glede izpolnjevanja določenih 
pogojev za imenovanje v naziv.   
 
V drugem delu vprašalnika se je iz ponujenih odgovorov glede nalog, ki jih opravljajo 
zaposleni po različnih organih, ţelelo določiti merilo za ovrednotenje zahtevnosti dela v 
uradniškem nazivu svetovalec. V navedeni skupini odgovorov so pri opisu delovnih nalog 
navedene tudi naloge niţjega razreda zahtevnosti, zaradi katerih so pridobljeni podatki 
dobili teţo pri razvrščanju pogostosti opravljanja nalog. 
 
Nadaljevanje anketnega vprašalnika je temeljilo na ugotovitvi, ali pogoji dela, posebni 
dodatni napori in odgovornost lahko zadostujejo kot dodatno merilo za pridobljen naziv 
javnega usluţbenca. Odgovori iz anketnih vprašalnikov so se statistično obdelali z 
namenom preverjanja določenih navedb. 
 
Empirični del raziskave je temeljil na reprezentativni anketi o moţnostih različnega 
vrednotenja opravljanja nalog v istem nazivu v različnih organih. Kot predmet 
raziskovanja je bil v raziskavi obdelan vidik zahtevnosti dela, kot cilj proučevanja pa se je 
poskušal najti odgovor na vprašanje, ali sta trenutna sistemizacija delovnih mest in opis 
delovnih nalog lahko primerna oblika za ovrednotenje delovnega mesta. V okviru tega sta 
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bili postavljeni dve hipotezi, s katerima je bil opredeljen metodološko-hipotetični okvir 
raziskave: 
 
H2: Sistemizacija delovnih mest s splošnimi opisi del in nalog ni dovolj fleksibilna in 
uporabna za celoten javni sektor v Sloveniji. 
H3: Sedmi tarifni razred in naziv tretjega kariernega razreda (svetovalec I, svetovalec II, 
in svetovalec III) v drţavni upravi se glede na zahtevnost delovnih nalog in obseg dela 
bistveno razlikujeta od zahtevnosti na lokalni ravni.  
Hipoteze so obdelane v sedmem poglavju magistrskega dela.  
6.3 DOSEŢENI REZULTATI IN ANALIZA RAZISKAVE 
Analiza odgovorov na vprašanja iz anketnega vprašalnika je razdeljena na tri sklope. V 
prvem delu analiziram število in strukturo zaposlenih oziroma splošne demografske 
podatke o anketirancih (število, spol, starost) ter jih statistično obdelam v obliki izračunov, 
grafov in opisno. Drugi del analiziranih podatkov predstavlja bistvo empirične raziskave in 
je ključnega pomena za postavljene hipoteze. Analiza podatkov je osredotočena na 
odgovore anketirancev o opravljanju delovnih nalog. Podatki so obdelani grafično in 
tabelarno, nekateri odgovori pa so obdelani na podlagi ugotavljanja pogostosti enakih ali 
podobnih odgovorov. Tretji sklop vprašanj se nanaša na uporabo dodatnih in 
funkcionalnih znanj, na vrsto napora pri delu in na mnenje o stopnji zahtevnosti 
opravljenega dela v izbranem uradniškem nazivu. Odgovori na tretji sklop vprašanj 
vplivajo bolj na vpogled širine sistemiziranega delovnega mesta svetovalec.  
 
Izvedena anketa v okviru raziskovalnega dela prikaţe z uporabo različnih metodologij 
rezultate, ki so ključnega pomena za potrditev ali zavrnitev hipotez. V nadaljevanju so 
prikazani podatki anketnega vprašalnika.  
Tabela 7: Anketirani po spolu 
Odgovori glede na spol Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Moški  22 27 % 28 % 28 % 
Ţenski 58 72 % 73 % 100 % 
Skupaj 80 99 % 100 %    
Povprečje 1,70 Standardni odklon 0.4 
                                                 
Vir: Lasten 
 
Iz tabele 7 je razvidno, da je bilo v anketni vprašalnik zajetih 80 oseb, od tega 28 % 
moških in 72 % ţensk povprečne starosti 41,2 leta. Anketiranih na področju lokalne 
uprave je 40 oseb, od tega 26 ţensk, kar predstavlja 65 %, in 14 moških (35 %). Podatki 
za drţavno upravo so nekoliko drugačni: 32 anketiranih je ţenskega spola (80 %) in 8 
anketiranih moškega spola (20 %). Iz podatkov o vseh anketiranih uradnikih je razvidno, 
da je deleţ ţensk v anketi 72 %, kar tudi nakazuje splošno dejstvo, da je v javni upravi 
oziroma v civilnem delu drţavne in lokalne uprave zaposlenih več ţensk, pribliţno 70 % 
(MJU, 2014, str. 17). 
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Tabela 8: Anketirani po starosti 
  Starost anketirancev 
Veljavno Št. enot Povprečje Standardni odklon Minimum Maksimum 
80 80 41.2 7.72 27 62 
                                                       
Vir: Lasten 
Iz tabele 8 je razvidno, da je največ anketiranih v starostni skupini 37–42 let. Povprečna 
starostna doba je 41,2 leta. Ne preseneča podatek o nizkem deleţu zaposlenih v starostni 
skupini 25–30 let, saj je posledica nekajletne prepovedi zaposlovanja v javni upravi 
oziroma občasnega zaposlovanja na podlagi pridobljenega soglasja po ZUJF. 
Zmanjševanje števila zaposlenih v javni upravi vpliva tudi na sistemizacijo. Oblikovanje 
organizacije dela ob zmanjšanem številu zaposlenih terja od delodajalca novo razporeditev 
delovnih nalog ter s tem tudi dopolnitev in spremembo njihovih opisov. Glede na 
standardni in splošni opis del in nalog določenega uradniškega naziva, ki je priloga 
uredbe, veliko sprememb v sistemizaciji ne bo potrebnih. Standardni opisi del in nalog so 
za delodajalca bolj sprejemljivi kot za delojemalca, saj se v širokem razponu naštetih 
delovnih nalog najdejo take, ki se izvajajo na vseh ravneh. Pri izdelavi izračuna za tabelo 
8 je nastal še grafikon 1. 
 
Grafikon 1: Anketirani po starosti 
 
Vir: Lasten, Tabela 8 
 
Podatki v grafikonu 1 o starostni strukturi zaposlenih nazorno nakazujejo demografski 
trend staranja delovne populacije zaposlenih v organih drţavne in lokalne uprave. 
Zmanjševanje števila zaposlenih v javni upravi se velikokrat izvede na način, da se 
odpovedi delovnih razmerij in upokojitve ne nadomestijo z novo zaposlitvijo, temveč se 
delovne naloge razdelijo med zaposlene. Takšna rešitev načeloma ne vpliva na 
spremembe v sistemizaciji, ker se delo razporedi zaposlenim, ki izpolnjujejo predpisane 
pogoje. 
 





Tabela 9:  Stopnja izobrazbe 
   
Katera je najvišja stopnja izobrazbe, ki jo imate 
   










izobrazba Specializacija Magisterij Doktorat Skupaj 
Drţavna 
uprava 
1 24 14 0 1 0 40 
   2,50 % 60,00 % 35,00 % 0,00 % 2,50 % 0,00 % 100 % 
Lokalna 
uprava 
3 14 17 1 5 0 40 
   7,50 % 35,00 % 42,50 % 2,50 % 12,50 % 0,00 % 100,00 % 
Skupaj št. 4 38 31 1 6 0 80 
Skupaj % 5,00 % 47,50 % 38,75 % 1,25 % 7,50 % 0,00 % 100 % 
    
Povprečje 2.6 Standardni odklon 0.9 
                                                   
Vir: Lasten 
 
Iz tabele 9 je razvidno, da je glede na stopnjo izobrazbe vseh zaposlenih najvišji odstotek 
zabeleţen pri visokošolski strokovni izobrazbi (47,5 %), sledijo visokošolska univerzitetna 
izobrazba (38,75 %), magisterij (7,5 %) in višja strokovna izobrazba (5 %). Drţavna 
uprava ima največ zaposlenih z visokošolsko strokovno izobrazbo (60 %), po podatkih na 
lokalni ravni je največ zaposlenih z univerzitetno izobrazbo (42,5 %). Zaposleni v lokalni 
upravi imajo glede izobrazbene strukture bolj raznoliko stopnjo izobrazbe in v povprečju 
več zaposlenih z višjo stopnjo izobrazbe.  
 
Tabela 9 prikazuje izračun povprečja in standardnega odklona. Razvidni so tudi razmerje 
med izobrazbo, deleţ in frekvenca po ravneh izobraţevalne strukture za celotni 
reprezentančni vzorec anketiranih. Pogoji za zasedbo uradniškega delovnega mesta glede 
predpisane stopnje strokovne izobrazbe so praviloma usklajeni s Prilogo I in III k Uredbi. 
Tako je v skladu z ZJU (87. člen) kot pogoj za zasedbo uradniških delovnih mest drugega 
in tretjega kariernega razreda (višji svetovalec oziroma svetovalec) določena najmanj 











Grafikon 2: Izobrazbena struktura anketiranih 
 
Vir: Lasten, Tabela 9 
 
Grafikon 2 slikoviteje ponazarja izobraţevalno strukturo zaposlenih, ki je glede na vrsto 
uprave podobno razporejena. Drţavna uprava ima nekoliko več zaposlenih z visokošolsko 
strokovno izobrazbo, v lokalni upravi pa je nekoliko višji deleţ univerzitetno izobraţenega 
kadra. Dejstvo je, da anketirani obeh organov izpolnjujejo pogoje zasedbe delovnega 
mesta, ki se zahtevajo glede izobrazbe. Kot pogoj za zasedbo posameznih delovnih mest 
glede zahtevane smeri izobrazbe je večkrat določena druţboslovna smer. Pri določitvi 
pogojev glede stopnje in smeri strokovne izobrazbe je za posamezno delovno mesto treba 
upoštevati Uredbo. 
 
Tabela 10: Pregled podatkov o delovni dobi glede na zaposlenega 
  Delovna doba in izkušnje v javni upravi glede na zaposlenega 
Podvprašanja Povprečja 
     Število let 
Skupna delovna doba 17.6 




Iz podatkov tabele 10 glede delovne dobe je razvidno, da je povprečje delovne dobe 
zaposlenih v javni upravi 14,5 leta, povprečje skupne delovne dobe pa 17,6 leta. Ta 
podatek nam pove, da zaposlitvena struktura anketiranih spada v srednjo kategorijo in da 
so tudi večino let glede na skupno delovno dobo zaposleni v javni upravi. Delovna doba in 
delovne izkušnje so pomemben element vsebine sistemizacije. Vsako delovno mesto v 
javni upravi ima predpisane delovne izkušnje, ki se vrednotijo in pridobijo zaradi dela 
oziroma delovne dobe. Tako so za uradniško delovno mesto svetovalec v odvisnosti od 
stopnje naziva predpisane in zahtevane delovne izkušnje. Za svetovalca I se zahteva šest 
let in sedem mesecev delovnih izkušenj, za svetovalca II tri leta in sedem mesecev ter za 
svetovalca III sedem mesecev delovnih izkušenj. Za delovno dobo zaposlenim pripada 




Tabela 11: Pregled podatkov o delovni dobi glede na organ 
Delovna doba in izkušnje v javni upravi glede na organ 
   Povprečje 
Drţavna uprava 15,2 
Lokalna javna uprava 13,7 
Skupaj 14,5 
                                                  
Vir: Lasten 
 
Tabela 11 je prikaz delovne dobe anketiranih po vrsti organizacije. Višje povprečje 
delovne dobe v javni upravi ima drţavna uprava, saj je ta deleţ 15,2 leta in je za 11 % 
višji kot na lokalni ravni. Vzrok za niţje število let delovne dobe v lokalni upravi je 
posledica kasnejšega nastajanja nekaterih občin v primerjavi z drţavno upravo. Podatki iz 
tabele 11 o delovni dobi so kazalniki delovnih izkušenj in potrditev izpolnitve pogoja o 
zahtevanih delovnih izkušnjah. Poleg tega so delovna doba in delovne izkušnje pogoj za 
napredovanje v višji plačni razred.   
  
Tabela 12: Uradniški nazivi anketiranih 
 
   
   Naziv delovnega mesta 
   
    svetovalec I   svetovalec II  svetovalec III Skupaj 
Drţavna uprava 7 8 25 40 
   17,50 % 20,00 % 62,50 % 100 % 
Lokalna uprava 13 16 9 38 
   34,21 % 42,11 % 23,68 % 100 % 
Skupaj št. 20 24 34 78 




Tabela 12 prikazuje razmerje in deleţ zaposlenih v uradniškem nazivu svetovalec med 
nazivi prve, druge in tretje stopnje kariernega razreda. Med anketiranimi znaša deleţ 
zaposlenih v uradniškem nazivu svetovalec III 43,6 %, sledi svetovalec II s 30,7 % in 
svetovalec I s 25,6 %. Številčno je na lokalni ravni največ zaposlenih v nazivu svetovalec 
II, in sicer 16 oseb, kar predstavlja 42,11 %. Medtem pa je v drţavni upravi najvišji deleţ 
zaposlenih v tretji stopnji uradniškega naziva. Uradniška delovna mesta so sistemizirana 
po nazivih. Poimenovanja nazivov so določena po kariernih razredih, ki so zajeti v prilogi 
Uredbe. Znotraj posameznega kariernega razreda se poimenovanja razčlenijo še na 
stopnje nazivov. Vsak karierni razred ima največkrat tri stopnje naziva. Stopnje naziva od 
najvišje stopnje I do stopnje III pomenijo, da se znotraj tarifnega razreda sistemizirajo 




Grafikon 3: Naziv delovnega mesta 
 
 
  svetovalec I 





Vir: Lasten, Tabela 12 
 
Iz grafikona 3 je razvidno, da deleţ tretje najniţje stopnje (svetovalec III) izstopa v 
skupini uradnikov na drţavni ravni in znaša 62,5 % ali 25 oseb. Analiza pokaţe, da imajo 
v lokalni upravi glede stopnje naziva precej višje nazive glede na drţavno upravo, saj je 
deleţ stopnje uradniškega naziva I in II na lokalni upravi 76,32 %, na drţavni ravni pa 
37,50 %. Ta podatek nam pove, da imajo zaposleni na lokalni ravni večji deleţ višje 























Tabela 13: Pregled rezultatov glede na zahtevnost nalog, oziroma 
najpogostejših nalog, ki jih uradniki opravljajo v drţavni in lokalni upravi 












1. Vodenje enostavnih upravnih 
postopkov na I. stopnji 
13 34,21% 16 41,03 % 29 37,66 % 
2. Izdajanje odločb na predpisanih 
obrazcih na I. stopnji 
13 34,21 % 15 38,46 % 28 36,66 % 
3. Opravljanje dejanj v zvezi z 
izdajanjem potrdil iz enostavnih 
evidenc 
7 18,42 % 7 17,95 % 14 18,18 % 
4. Vodenje predpisanih evidenc in 
priprava informacij na njihovi 
podlagi 
17 44,74 % 21 53,85 % 38 49,35 % 
5. Izdajanje potrdil iz zahtevnih 
evidenc,  zakon določa izdajo 
potrdila o dejstvu 
6 15,79 % 7 17,95 % 13 16,88 % 
6. Vodenje zahtevnih upravnih 
postopkov na I. stopnji 
24 63,16 % 16 41,03 % 40 51,95 % 
7. Opravljanje drugih upravnih nalog 
podobne zahtevnosti 
23 60,53 % 19 48,72 % 42 54,55 % 
8. Pomoč pri pripravi osnutkov 
predpisov in drugih zahtevnejših 
gradiv 
11 28,95 % 23 58,97 % 34 44,16 % 
9. Zbiranje, urejanje in priprava 
podatkov za oblikovanje 
zahtevnejših gradiv 
17 44,74 % 28 71,79 % 45 58,44 % 
10. Samostojno oblikovanje manj 
zahtevnih gradiv s predlogi ukrepov 
11 28,95 % 20 51,28 % 31 40,26 % 
11. Vodenje in odločanje v zahtevnih 
upravnih postopkih na I. stopnji 
15 39,47 % 6 15,38 % 21 27,27 % 
12. Opravljanje drugih upravnih nalog 
podobne zahtevnosti 
22 57,89 % 14 35,90 % 36 46,75 % 




Tabela 13 prikazuje rezultate o opravljanju delovnih nalog uradniškega naziva svetovalec 
v drţavni in lokalni upravi. Za laţjo predstavitev rezultatov so naloge oštevilčene: naloge 
od zaporedne številke 1 do 4 pripadajo opisu delovnega mesta referent, naloge od 
zaporedne številke 5 do 8 so opisi del delovnega mesta višji referent in naloge od 
zaporedne številke 8 do 12 so naloge svetovalca. Iz tabele 13 je razvidno, da so bila 
največkrat (28-krat) izbrana opravila zbiranje, urejanje in priprava podatkov, kar 
predstavlja 71,79 % od skupno 39 anketiranih v lokalni upravi. Sledi naloga pomoč pri 
pripravi osnutkov predpisov in drugih zahtevnejših gradiv (23-krat), kar predstavlja 59 % 
od vseh anketiranih. Obe nalogi spadata v opis svetovalca.  
 
Če pogledamo rezultate drţavne uprave, sta bili največkrat izbrani naloga vodenje 
zahtevnih upravnih postopkov (24-krat), kar predstavlja 63,16 % od vseh 38 anketiranih v 
drţavni upravi, in naloga opravljanje drugih upravnih nalog (23-krat) s 60,50 %, spadata 
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pa med naloge višjega referenta. Rezultati nakazujejo problematiko opisov delovnih mest 
v sistemizaciji. Ker tako v okviru lokalne kot tudi drţavne uprave usluţbenci opravljajo 
svoje delovne naloge v različnih uradniških nazivih in različnih kariernih razredih, je nujno 
potrebna rešitev vsebine sistemizacije delovnih mest.  
 
Vprašanje o vsebini opravljanja nalog predstavlja bistvo raziskave. Pridobljeni rezultati 
podajajo odgovore na postavljene hipoteze, in sicer ali je stopnja zahtevnosti dela v istem 
uradniškem nazivu enako ovrednotena na drţavni in lokalni ravni. Med naštetimi nalogami 
v anketnem vprašalniku so bile navedene tudi delovne naloge niţjih stopenj uradniških 
nazivov (referent, višji referent). Sodeč po rezultatih anketnega vprašalnika glede 
opravljanja delovnih nalog, je jasno razvidno, da so naloge iz opisa del in nalog, ki so 
prevzete iz priloge Uredbe, ne opravljajo v okviru določenega uradniškega naziva, temveč 
so razpršene med naloge niţjih in višjih kariernih razredov. Po ugotovitvah na podlagi 
rezultatov lahko ocenim, da so tipični standardni opisi del in nalog pomanjkljivi ter da je 
potrebna podrobnejša opredelitev del in nalog za vsako delovno mesto.   
 
Grafikon 4:  Pregled rezultatov glede opravljanja nalog na drţavni in lokalni  
          ravni 
 
 
Vir: Lasten, Tabela 13  
Grafikon 4 nazorneje prikazuje rezultate opravljanja nalog po vrsti organizacije oziroma v 
drţavni in lokalni upravi. Na podlagi primerjave med drţavno in lokalno upravo glede 
opravljanja nalog iz opisa uradniškega naziva svetovalec tretje mesto z 58 % pripada 
drţavni upravi (opravljanje drugih upravnih nalog). Pri lokalni upravi je na tretjem mestu s 
54 % naloga vodenje predpisanih evidenc, ki spada med naloge referenta. Če primerjam 
skupni rezultat zbranih nalog, ki se izvajajo na niţji ravni od naziva svetovalec, je ta deleţ 
na lokalni ravni 37 %, na drţavni pa 38 %. Rezultati odgovorov nakazujejo, da je 
zahtevnost uradniškega mesta svetovalec glede izvajanja delovnih nalog v drţavnem in 
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lokalnem organu razporejena uravnoteţeno oziroma so razhajanja med nalogami, ki se 
opravljajo v niţjih nazivih, za 1 % višja v korist lokalne uprave.  
 
Tabela 14: Rezultati opravljanja delovnih nalog svetovalca lokalne uprave 
   Katere pomembne naloge med naštetimi opravljate? 
Podvprašanja Enote 
   Frekvence Veljavni % - Veljavni 
vodenje enostavnih upravnih postopkov na I. stopnji 16 39 41 % 
izdajanje odločb na predpisanih obrazcih na I. stopnji 15 39 38 % 
opravljanje dejanj v zvezi z izdajanjem potrdil iz enostavnih 
evidenc 
7 39 18 % 
vodenje predpisanih evidenc in priprava informacij na njihovi 
podlagi 
21 39 54 % 
izdajanje potrdil iz zahtevnih evidenc oziroma o dejstvih, o katerih 
organ ne vodi evidence, pa zakon določa izdajo potrdila o dejstvu 
7 39 18 % 
vodenje zahtevnih upravnih postopkov na I. stopnji 16 39 41 % 
opravljanje drugih upravnih nalog podobne zahtevnosti 19 39 49 % 
pomoč pri pripravi osnutkov predpisov in drugih zahtevnejših 
gradiv 
23 39 59 % 
zbiranje, urejanje in priprava podatkov za oblikovanje 
zahtevnejših gradiv 
28 39 72 % 
samostojno oblikovanje manj zahtevnih gradiv s predlogi ukrepov 20 39 51 % 
vodenje in odločanje v zahtevnih upravnih postopkih na I. stopnji 6 39 15 % 
opravljanje drugih upravnih nalog podobne zahtevnosti 14 39 36 % 
Skupaj 
 
39 100 % 
                                                    
Vir: Lasten 
 
Ker rezultati ankete za potrditev hipoteze H3 niso pozitivni, je v okviru vprašanja o 
opravljanju delovnih nalog narejena še dodatna analiza o izvajanju nalog samo za lokalno 
upravo z namenom prikaza, katere naloge najpogosteje opravljajo usluţbenci v 
uradniškem nazivu svetovalec. Iz analize podatkov, ki so zajeti v tabeli 14, je razvidno, da 
je največ anketiranih v lokalni upravi izbralo delovno nalogo zbiranje, urejanje in priprava 
podatkov za oblikovanje zahtevnejših gradiv (72 %) in delovno nalogo pomoč pri pripravi 
osnutkov predpisov (59 %). Obe nalogi dejansko pripadata opisu svetovalca. Sledi 
vodenje predpisanih evidenc (54 %), ki je naloga višjega referenta. Samostojno 
oblikovanje manj zahtevnih gradiv (51 %) spada med naloge svetovalca. Opravljanje 
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drugih upravnih nalog (49 %) je naloga višjih referentov. V nadaljevanju dve nalogi 
(vodenje enostavnih upravnih postopkov in vodenje zahtevnih upravnih postopkov na I. 
stopnji) z deleţem 41 % pripadata opisu referenta (prva) in višjega referenta (druga). 
Sledi izdajanje odločb na predpisanih obrazcih na I. stopnji, ki predstavlja delo referenta – 
to delo opravlja 38 % anketiranih v lokalni upravi. Opravljanje drugih upravnih nalog je na 
devetem mestu od dvanajstih izbranih nalog in predstavlja 36 % zaposlenih, ki opravljajo 
to nalogo višjega referenta. Druge tri naloge spadajo v delokrog referentov in se je za njih 
odločilo 18 % anketiranih na lokalni ravni.  
 
Podatki so delno potrdili hipotezo, da je delo v istem nazivu in v različnih organih različno 
ovrednoteno. Če primerjam podatke med drţavno in lokalno upravo je rezultat lokalne 
uprave nekoliko boljši v primerjavi z drţavno upravo. Splošna ocena zahtevnosti 
uradniškega delovnega mesta svetovalec na lokalni ravni je nekoliko precenjena, glede na 
to, da skoraj polovica anketiranih (45 %) v tem nazivu izvaja delo, ki je ovrednoteno v 
niţjem kariernem razredu. 
   
Grafikon 5: Najpogostejše delovne naloge svetovalca v lokalni upravi 
  
 
Vir: Lasten, Tabela 14 
Najpogosteje izbrani odgovori o delovnih nalogah svetovalca v lokalni upravi so prikazani 
tudi v grafikonu 5, in sicer po lestvici od največ do najmanj izbranih odgovorov. Grafični 
prikaz slikoviteje prikaţe stanje, ki je analizirano in opisano pod tabelo 14. Glede 
zahtevnosti različnih opravil moramo upoštevati, da vsakemu tarifnemu razredu in vsaki 
stopnji znotraj razreda pripada neka vrednost, ki izraţa zahtevnost delovnega mesta in 
naziva. Pri tem ţelim poudariti, da je zahtevnost dela povezana z ovrednotenjem dela, kar 
pomeni, da so tisti, ki opravljajo manj zahtevno delo, kot je opredeljeno v nazivu, za svoje 
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delo preveč plačani, in obratno. Kakorkoli ţe, pri oblikovanju sistemizacije bi bilo smiselno 
upoštevati natančno individualno opredelitev nalog delovnega mesta, ki bi pomenila večjo 
prilagodljivost in proţnost.  
 
Tabela 15: Dodatne delovne naloge, opisi izraţajo naloge, ki so določene za 
višji uradniški naziv 
Katero od naštetih delovnih nalog še opravljate ?        
   Drţavna uprava Lokalna uprava 
Skupaj št/in 
% 
organiziranje medsebojnega sodelovanja in 
usklajevanja notranjih organizacijskih enot in 
sodelovanja z drugimi organi 
8 9 17 
   47,06 % 52,94 % 100 % 
sodelovanje pri oblikovanju sistemskih rešitev in 
drugih najzahtevnejših gradiv 
13 20 33 
   39,39 % 60,61% 100 % 
samostojna priprava zahtevnih analiz, razvojnih 
projektov, informacij, poročil in drugih zahtevnih 
gradiv 
9 18 27 
   33,33 % 66,67 % 100 % 
vodenje in odločanje v zahtevnih upravnih postopkih 14 5 19 
   73,68 % 26,32 % 100 % 
vodenje najzahtevnejših upravnih postopkov 6 3 9 
   66,67 % 33,33 % 100 % 
samostojno opravljanje drugih zahtevnejših nalog 21 17 38 
   55,26 % 44,74 % 100 % 
Skupaj št. 33 29 62 




V tem sklopu opisanih nalog, ki so prikazane v tabeli 15, so naloge, ki se nanašajo na 
uradniški naziv višji svetovalec, torej višja raven zahtevnosti nalog. Navedeno vprašanje je 
bilo postavljeno zgolj zaradi vpogleda, kakšen razpon delovnih nalog opravljajo zaposleni 
v nazivu svetovalec in kakšen odstotek predstavljajo višje rangirane delovne naloge. Iz 
analize je razvidno, da anketirani v drţavni upravi v povprečju opravljajo več nalog, ki so 
zahtevnejše oziroma spadajo v opis višjega naziva, v primerjavi s tistimi v lokalni upravi. 
Tudi anketiranci v lokalni upravi so izbrali naloge višjega naziva, vendar v povprečju manj.  
 
Stopnja zahtevnosti in kompleksnost delovnega mesta sta izraţeni z vrednostjo, ki je 
določena v posameznem tarifnem razredu, vendar taka nihanja med opravljanjem 
delovnih nalog niso dopustna. Sicer so stopnje zahtevnosti opredeljene s kolektivno 
pogodbo, ki definira minimalno zahtevnost delovnega mesta. Med merila razvrščanja 
zahtevnosti dela spada stopnja izobrazbe, ki je v naši anketi zelo različna, od višje 
strokovne izobrazbe do magisterija. Rezultati ponovno potrjujejo hipotezo (H2), da 
sistemizacija delovnih mest s splošnimi opisi del in nalog ni dovolj fleksibilna in uporabna 
za celoten javni sektor v Sloveniji. 
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Grafikon 6: Dodatne naloge, opisi izraţajo naloge, ki so določene za višji naziv 
                                                       
Vir: Lasten, Tabela 15 
V grafikonu 6 je grafični prikaz delovnih nalog, ki pripadajo višji stopnji zahtevnosti dela, 
opravljajo pa jih zaposleni v nazivu svetovalec. Grafični prikaz glede na vrsto uprave 
razločno prikaţe odstopanja, na primer drţavne uprave, glede opravljanja zahtevnejših 
nalog v dveh nizih delovnih nalog. 
  
Tabela 16: Uporaba dodatnih znanj 
    Ali pri opravljanju nalog uporabljate dodatna znanja? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Da 71 88 % 91 % 91 % 
Ne 7 9 % 9 % 100 % 
  Skupaj 78 96 % 100 %    
Povprečje 1.1 Standardni odklon 0.3 
 
Vir: Lasten 
Tabela 17 prikazuje rezultat splošne poizvedbe o uporabi dodatnega znanja pri 
opravljanju delovnih nalog. Podatki o uporabi dodatnih znanj pri opravljanju dela so zelo 
pozitivni, saj 88 % anketiranih pri svojem delu uporablja dodatna znanja. Dodatno znanje 
je pomemben dejavnik za organizacijo. Upoštevanje dodatnih znanj prinaša veliko koristi 
uspešnosti in napredku organizacije. Z opredelitvijo merila dodatnih znanj v sistemizaciji 
delovnih mest je poudarjena pomembnost znanja in veščin. Na določen način dodatna 




Tabela 17: Uporaba dodatnega znanja glede na upravo (drţavna-lokalna) 
Ali pri opravljanju nalog uporabljate dodatna znanja 
   Da Ne Skupaj število 
Drţavna uprava 36 3 39 
Lokalna uprava 35 4 39 
Skupaj število 71 7 78 
 
Vir: Lasten 
Uporaba dodatnih znanj pri opravljanju dela je v obeh organih navedena v pribliţno 
enakem odstotku (drţavna uprava 36 %, lokalna uprava 35 %). Rezultati iz tabele 18 
nakazujejo, da je podlaga pri uporabi dodatnih znanj pri opravljanju dela za obe upravi 
identična, kar potrjuje dejstvo, da gre za isto kategorijo delovnih nalog določenega 
delovnega področja in zahtevanih pogojev za izvrševanje nalog.     
Tabela 18: Dodatna funkcionalna znanja 
   
 Katera dodatna funkcionalna znanja pri svojem delu uporabljate?  










Drţavna uprava 10 22 38 3 73 
Lokalna uprava 9 25 27 5 66 
Skupaj število 19 47 65 8 139 
 
Vir: Lasten 
Tabela 19 prikazuje podatke o uporabi funkcionalnih znanj glede na vrsto javne uprave. 
Med značilnimi funkcionalnimi znanji uradniškega mesta svetovalec so bila našteta 
naslednja znanja: izpit iz upravnega postopka, računalniška znanja, tuji jeziki. Največkrat 
izbrano funkcionalno znanje je izpit iz upravnega postopka, in sicer 38-krat v drţavni 
upravi in 27-krat v lokalni upravi, sledijo računalniška znanja in tuji jeziki. Iz rezultatov 
analize je razvidno, da visok deleţ zaposlenih ima in uporablja dodatna funkcionalna 
znanja. Drţavna uprava izstopa po deleţu uporabe upravnega postopka, kar potrjuje tudi 
organizacijske pristojnosti in poslanstvo sluţbe.  
Strokovni izpit iz upravnega postopka ni vedno pogoj za zasedbo delovnega mesta 
svetovalec, zato je treba preveriti, ali se na določenem delovnem mestu vodijo upravni 
postopki, in v primeru, da se, se ta zahteva vnese v sistemizacijo. Sledi posebno 
računalniško znanje, ki je značilno za »svetovalca«, ker je večina delovnih nalog 
povezanih z računalniškimi programi ali aplikacijami. Funkcionalna znanja so pogosto 
premalo sistemizirana in so bolj v funkciji nagrajevanja zaposlenih. Velikokrat sama 
izobrazba, ki se zahteva za delovno mesto, ne zadošča za usposobljenost na delovnem 
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mestu. Kot navaja Kejţar (2006, str. 3), se funkcionalna znanja v sistemizaciji 
opredeljujejo kot obvezna in ţelena. Zahtevana znanja so nujna za zasedbo delovnega 
mesta, medtem ko ţelena znanja omogočajo optimalno izvajanje delovnega programa.   
 Tabela 19: Napori pri delu 
   
   Ali opravljanje dela zahteva poseben dodatni napor? 
   
   







Drţavna uprava 5 40 8 40 
Lokalna  uprava 4 38 8 38 
Skupaj število 9 78 16 78 
                                                    
Vir: Lasten 
V tabeli 20 so prikazani podatki o prisotnosti napora pri opravljanju dela. Največkrat 
prisoten napor pri opravljanju nalog je umski, natančneje miselni, ki predstavlja 76 % 
odgovorov anketiranih. Delovno mesto svetovalec je velikokrat vezano na delo s 
strankami, na priprave zahtevnejših gradiv in podobno, za kar so potrebni umski, miselni 
in čustveni napori. Merilo napor pri delu je prikaz psihične, telesne in čustvene 
obremenitve zaposlenega. Gre za prikaz vrste obremenitve, iz česar lahko ugotovimo 
moţno problematiko psihičnih obremenitev, ki so lahko vzrok za stres, konflikt, frustracije.   
Tabela 20: Mnenje glede zahtevnosti uradniškega naziva »svetovalec«  
  Glede zahtevnosti delovnega mesta »svetovalec« smatrate da je delovno mesto; 
 Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
 Manj zahtevno 3 4 % 4 % 4 % 
 Zahtevno 60 74 % 77 % 81 % 
 Zelo zahtevno 15 19 % 19 % 15 % 
 Skupaj 78 97 % 100 % 100 %   
                                                      
Vir: Lasten 
Tabela 21 prikazuje odgovore o mnenju anketirancev glede zahtevnosti dela delovnega 
mesta. Največ jih je odgovorilo, da smatrajo delovno mesto svetovalec zahtevno (74 %), 
sledi odgovor zelo zahtevno (19 %). Primerjava obeh organov nakazuje zelo majhna 
odstopanja. Glede na izobraţevalno strukturo zaposlenih so rezultati vprašalnika 
sorazmerni in primerljivi s stopnjo izobrazbe. V aktu o sistemizaciji delovnih mest se 
zahtevnost dela konkretnega delovnega mesta svetovalec določi na podlagi vsebine dela 
in obsega nalog delovnega področja. Pogoji za zasedbo delovnega mesta glede 
zahtevnosti dela se določijo tudi na podlagi izobrazbe. 
Iz zbranih podatkov in izvedene analize izhaja, da: 
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- zaposleni v lokalnih upravah v uradniškem nazivu svetovalec opravljajo svoje delo 
v veliki meri v skladu z opisom del in nalog iz opisa tipičnih uradniških mest. 
Določen deleţ anketiranih opravlja dela, ki so okvalificirana za referente in višje 
referente, torej gre za niţjo zahtevnost opravil, določeno število anketiranih pa 
opravlja delo iz delovnega področja zahtevnejšega uradniškega naziva – višji 
svetovalec; 
- zaposleni v lokalni upravi imajo v okviru uradniškega naziva več zaposlenih v višji 
stopnji naziva, to je v nazivu svetovalec II, drţavna uprava pa ima največ 
zaposlenih v nazivu svetovalec III; 
- drugi sklop nalog glede zahtevnosti dela je iz opisov višjega svetovalca, pri čemer 
rezultati ankete kaţejo, da te naloge opravlja večji deleţ anketiranih v drţavnem 
kot pa v lokalnem organu. 
 
Teţišče raziskave je primerjava zahtevnosti dela uradniškega naziva svetovalec na ravni 
drţavne in lokalne uprave. Rezultati so pokazali, da zaposleni v lokalni upravi v primerjavi 
z drţavno upravo opravljajo dokaj enakopravna dela glede na zahtevnost dela. Iz 
opravljene individualne analize lokalne uprave pa so razvidna odstopanja pri izbiri 
delovnih nalog, ki spadajo med naloge niţjih uradniških mest. Posamezno delovno mesto 
praviloma sestavljajo delovne naloge, ki so enakovredno kategorizirane in z enako 
zahtevnostno stopnjo. Bistvo je, da sta osnovi za plačo zahtevnost delovnega mesta in 
konkretna usposobljenost za delo. Praviloma mora za enako delo biti tudi enako plačilo.  
 
Določanje stopenj zahtevnosti delovnih mest v javni upravi je urejeno s tarifnimi razredi in 
kolektivno pogodbo za javni sektor. Tarifni razredi definirajo minimalno zahtevnost 
delovnega mesta. Praviloma je merilo za razvrščanje v tarifne razrede stopnja izobrazbe. 
Zato menim, da je pomembno pravilno opredeliti zahtevnost dela skozi individualni opis 
delovnih dejavnosti, ki predstavlja pogoj za kakovostno delo in motivacijo zaposlenih. 
Zahtevnost dela v upravi se spreminja, zato bi bilo priporočljivo uvesti moţnost 
preverjanja in preizkušanja zahtevnosti dela ter ga stalno prilagajati njegovim pogojem. 
Tako bo delo v okviru iste stopnje zahtevnosti pošteno ovrednoteno. 
 
Čeprav je analiza pokazala delna odstopanja pri stopnji zahtevnosti dela istega 
uradniškega naziva v drţavni in lokalni upravi, ocenjujem, da je ključni problem v opisu 
delovnih opravil. Na podlagi rezultatov ankete lahko sklepam, da opisi delovnih opravil 
uradniškega delovnega mesta svetovalec glede na dejansko opravljanje delovnih nalog ne 
ustrezajo opisom, ki so opredeljeni v tipičnih opisih uradniških delovnih mest. Opisi 
delovnih opravil so pomemben dejavnik v sistemizaciji dela. Identifikacija delovnih opravil, 
natančna opredelitev vsebine nalog in dejavnosti delovnega mesta ter ugotovitev 
zahtevnosti dela so tudi glavni nameni sistemizacije. Moţnost izboljšave bi bila v 
oblikovanju jasnega individualnega opisa delovnih nalog, ki se lahko dopolnjujejo ob 
spremembah v organizaciji. Uvedba individualnega opisa vsakega delovnega mesta bi 
omogočala pogoje za boljšo sistemizacijo in predstavljalo večjo preglednost sistemizacije, 
kar kaţejo tudi rezultati mednarodne primerjave. Opis delovnih nalog po posameznem 
delovnem mestu je ustrezna rešitev za slovensko javno upravo. 
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7 PREVERJANJE HIPOTEZ  
S pomočjo raziskovalnega postopka, opravljenih analiz in zbranih podatkov so preverjene 
zastavljene hipoteze v magistrskem delu. 
 
H1: Sistemizacija delovnih mest glede na zahtevnost v Nemčiji je v primerjavi s Slovenijo 
bolj pregledna, racionalna in učinkovita. 
Hipotezo potrjujem. 
 
Preverjanje hipoteze temelji na proučitvi področja nemške javne uprave oziroma oţjega 
dela, ki ga predstavljajo uradniki. Iz pregledane tematike raziskave in literature izhaja, da 
je nemški sistem javnih usluţbencev oziroma področje sistemizacije delovnih mest bolj 
pregledno, racionalno, transparentno in učinkovito. Vsa delovna mesta so pregledno 
razdeljena na štiri skupine, za katere je določena zahtevnost in v okviru te zahtevnosti 
pogoji za zasedbo. Vsako delovno mesto ima konkreten opis nalog, ki je osebno in jasno 
napisan za določeno delovno mesto.  
 
Nemški sistem javne uprave vsebuje več kot 17.000 funkcij oziroma delovnih mest. Veliko 
pozornosti posvečajo zahtevnosti dela, ki jo ovrednotijo z objektivnimi ocenjevalnimi 
merili, ki veljajo za vse enako. Napredovanja v nazivu ne poznajo, ampak se napreduje na 
zahtevnejšo raven v okviru skupine ali v višjo kategorijo, če so izpolnjeni predpisani 
pogoji. Racionalna opredelitev je, da je vsaka dodatna zaposlitev uradnikov preverjena s 
strani zvezne komisije za kadre – najprej je obvezna preveritev nadomestitve iz notranjih 
kvot ali premestitve iz drugih uradov, obvezujoča pa je tudi zagotovitev finančnih 
sredstev.  
 
Presenetljivo je, da se vodijo evidence stroškov po posameznem uradniku (BAT). Uradniki 
se vsaka tri leta ocenjujejo, preverjajo se njihova sposobnost, učinkovitost, kakovost. 
Preverja in testira se tudi zahtevnost dela delovnega mesta. Učinkovitost in preglednost 
sta prioriteti vsake javne sluţbe, ki sta zapisani v skorajda vsakem zakonu o javnih 
usluţbencih (BBG, BBesG, BRRG idr.). Uporablja se skupni evropski sistem za ocenjevanje 
kakovosti (CAF). Javna uprava v Nemčiji ima dolgo tradicijo, zato je tudi sistem dobro 
organiziran, pregleden in učinkovit, zato potrjujem prvo hipotezo. 
  
H2: Sistemizacija delovnih mest s splošnimi opisi del in nalog ni dovolj fleksibilna in 
uporabna za celoten javni sektor v Sloveniji. 
Hipotezo potrjujem. 
 
Podatki in analiza raziskave o zahtevnosti dela v določenem nazivu v različnih organih, v 
našem primeru v drţavni in lokalni upravi, konkretno pokaţejo problematiko 
neuporabnosti sistemizacije s splošnim opisom nalog. Anketni vprašalnik je pokazal, da 
zaposleni v istem nazivu opravljajo tudi dela, ki so ovrednotena z niţjo ali višjo 
zahtevnostjo. Razpon in deleţ teh del sta kar velika. Tako opravljajo 37 % nalog, ki so 
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glede na naziv niţje za en ali dva razreda (referent, višji referent), po drugi strani pa 
opravljajo tudi dela, ki so po stopnji zahtevnosti višja. Naš opis del in nalog, ki je priloţen 
kot priloga (Uredbe), je preveč splošen – sicer ga v organizacijah prilagodijo z dodatnimi 
opravili specifičnega področja, vendar v vsebinsko istem okvirju. Glede na rezultate 
raziskave menim, da sedanja sistemizacija delovnih mest ni fleksibilna, ni prilagojena 
konkretnemu opravljanju nalog. Menim, da bi bilo bolj smiselno sistemizacijo oziroma opis 
nalog pripraviti tako, da bo napisana za konkretno delovno mesto. Po drugi strani menim, 
da se delodajalec s trenutno uporabnim splošnim opisom zavaruje glede morebitnih 
dodatnih nalog, zato hipotezo potrjujem. 
 
H3: Sedmi tarifni razred in naziv tretjega kariernega razreda (svetovalec I, svetovalec II, 
in svetovalec III) v drţavni upravi se glede na zahtevnost delovnih nalog in obseg dela 
bistveno razlikujeta od zahtevnosti na lokalni ravni.  
Hipotezo delno potrjujem. 
 
Raziskava, ki je bila narejena z namenom ugotoviti, ali so naloge istega uradniškega 
naziva na drţavni in lokalni ravni drugače ovrednotene, je pokazala, da zaposleni v lokalni 
upravi pri nekaterih nalogah opravljajo delo niţje ovrednotenega naziva, največ 
anketiranih pa je odgovorilo, da opravlja naloge, opisane v zahtevanem uradniškem 
nazivu svetovalec.  
 
Velikih odstopanj v primerjavi z opravili uradniškega naziva svetovalec na drţavni ravni ni. 
Tudi naloge svetovalca v drţavni upravi, ki so rezultat analize, nakazujejo opravljanje dela 
niţje zahtevnosti, vendar tudi visok odstotek opravil na višji stopnji zahtevnosti. Na 
podlagi analize samo lokalne uprave glede zahtevnosti dela se rezultat bolj nagiba k 
opravljanju dela niţje zahtevnosti. Rezultati najpogosteje izbranih nalog, ki se opravljajo v 
nazivu svetovalec, so: prvi (72 %), drugi (59 %) in četrti (59 %) izbrani odgovor. Ostali 
odgovori, tretji (54 %), peti (49 %), šesti (41 %) in sedmi (41 %), pa glede na 
zahtevnost spadajo med naloge referenta oziroma višjega referenta. Za lokalno upravo so 
bile v anketo vključene večinoma mestne občine, ker imajo glede kadrovske strukture v 
tem nazivu največ zaposlenih. V zvezi s tem je tudi rezultat glede na velikost občine 
primeren.  
 
Odstopanje pri stopnji naziva je očitnejše pri lokalni upravi, največ anketiranih na lokalni 
ravni ima namreč višjo stopnjo naziva, in sicer svetovalec II, ki predstavlja deleţ 42,11 %. 
Na drţavni ravni pa je največ usluţbencev zaposlenih v niţji stopnji naziva svetovalec III, 
saj ta deleţ predstavlja 63 % anketiranih. Upoštevajoč rezultate ankete, ki kaţejo, da se 
skoraj polovica nalog opravlja v niţji stopnji zahtevnosti, hipoteza delno potrjujem. 
 
Ocenjevalna merila zahtevnosti dela v javni upravi bi ne glede na organ morala veljati za 
vse enako.  
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8 PRISPEVEK K STROKI IN ZNANOSTI  
Vodilo magistrskega dela je bilo predstaviti akt o sistemizaciji delovnih mest v javni upravi 
glede na zahtevnost dela. Magistrsko delo je bilo usmerjeno v splošno predstavitev 
področja, analizo zakonskih podlag in mednarodni vidik izbranega področja. V ta namen je 
bila za empirični del opravljena raziskava o zahtevnosti dela v javni upravi na drţavni in 
lokalni ravni, ki je dala zanimive rezultate za nadaljnja raziskovanja.  
 
Izsledki raziskave podajajo pomembne informacije javni upravi oziroma strokovnjakom s 
področja človeških virov za nadaljnja raziskovanja, saj predstavljajo osnovo povezanosti 
med področji sistemizacije delovnih mest in zahtevnostjo delovnega mesta na podlagi 
opisa del in nalog. Raziskava in rezultati anketnega vprašalnika so podali pregled nad 
izvajanjem zahtevnosti dela glede na opis delovnega mesta na različnih ravneh javne 
uprave. Prikazana dejstva, podatki, informacije in dejansko stanje bi lahko prispevali k 
izboljšanju področja sistemizacije delovnih mest. 
 
Prispevek magistrskega dela k znanosti je v prvi vrsti povezan s predlogom spremembe 
področja sistemizacije delovnih mest za javno upravo, in sicer glede na opis delovnih 
mest. Delovna mesta so opisana preveč splošno, nakazana problematika opravljanja nalog 
različnih stopenj zahtevnosti v določenem uradniškem nazivu pa nakazuje smiselnost 
odpravljanja neučinkovitega opisa delovnih mest. Zahtevnost delovnega mesta je 
ključnega pomena. Razvršča se v tarifne razrede, v plačne skupine, in je podlaga za plačo. 
Enako plačilo za enako delo sem velikokrat zasledila pri prebiranju vsebine za nemški 
sistem javnih usluţbencev, zato menim, da je pravično ovrednotenje delovnih nalog 
motivacija za zaposlene in spodbuda za večjo učinkovitost javne uprave.  
 
Med raziskavo so se izoblikovali določeni predlogi za nadaljnja raziskovanja glede opisa 
delovnega mesta – v smislu individualnega in konkretnega opisa za vsako posamezno 
delovno mesto. Magistrsko delo daje temelje, rezultate, kako nadgraditi to problematiko, 
in izboljšati sistemizacijo delovnih mest. Predlogi in odprta vprašanja za nadaljnje 
raziskovanje bi lahko bili:  
- mnenje kadrovskih strokovnjakov glede sistemizacije delovnih mest glede na 
zahtevnost, 
- mnenje kadrovskih strokovnjakov glede splošnega opisa del in nalog, 
- mnenje zaposlenih o ovrednotenju zahtevnosti dela, 
- mednarodna raziskava zahtevnosti dela za javni sektor.  
 
Rezultati predlaganih raziskav bi se lahko uporabili za vzporedne raziskave in primerjave s 
tujimi drţavami. Vsekakor bo v prihodnosti treba še veliko storiti v smeri pregledne, 
fleksibilne sistemizacije delovnih mest. 
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9 ZAKLJUČEK 
Teoretični del magistrskega dela je usmerjen v splošni pregled akta o sistemizaciji 
delovnih mest pri nas in v mednarodnem prostoru. Predstavljene so definicije različnih 
avtorjev in zakonskih predpisov. Poudarek je na aktu o sistemizaciji delovnih mest za 
javno upravo in pomembnih značilnostih same sistemizacije. Prikazani so bistveni elementi 
sistemizacije, delovno mesto, opis delovnih nalog in zahtevnost dela.  
 
Za prepoznavanje lastnosti sistemizacije in oblikovanje moţnosti njene primerjave se je v 
nadaljevanju raziskava razširila na ugotavljanje razlik med sistemizacijo drţavne in lokalne 
uprave. Mednarodna primerjava z eno evropsko drţavo, Nemčijo, je privedla do zaključka, 
da je sistemizacija v tujini bolj urejena, pregledna in racionalna. Raziskovalno-empirični 
del magistrskega dela je usmerjen v pogled zahtevnosti dela v sklopu sistemizacije v 
različnih organih znotraj javne uprave. Analizirane so značilnosti določenega uradniškega 
naziva, ugotovljena so opravila, ki se dejansko izvajajo, in prikazana je primerjava 
zahtevnosti dela drţavne in lokalne uprave.  
 
Mednarodna primerjava med Slovenijo in Nemčijo je privedla do zaključkov, da je 
področje sistemizacije delovnih mest v javni upravi glede zahtevnosti dela v tujini, 
natančneje v Nemčiji, bolj urejeno in pregledno. Slovenija ima glede zakonodaje v zvezi s 
sistemizacijo delovnih mest v javni upravi podoben model kot Nemčija, vendar so zaradi 
različnih sistemov določena razhajanja. Področje sistemizacije delovnih mest v javni upravi 
je treba izboljšati v smislu kakovostnejših predpisov in odprave neučinkovitih elementov 
ter ga ustrezno implementirati. V podporo dvigu učinkovitosti in uspešnosti javne uprave 
so ključnega pomena izboljšave in inovativnost v javni upravi.  
 
Na področju sistemizacije delovnih mest je bilo zadnja leta narejeno veliko, vendar so še 
vedno potrebne marsikatere izboljšave, kot so preglednost kadrovskih postopkov, ureditev 
opisa delovnih nalog, uvedba postopkov in meril za ovrednotenje zahtevnosti dela za vse 
enako, nadgradnja izobraţevanja, razvijanje pristojnosti javnih usluţbencev ter motivacija 
v povezanosti z rezultati dela, da se lahko pribliţamo sodobnim evropskim javnim 
upravam, kakršna je nemška. 
 
Raziskava je bila s pomočjo anketnega vprašalnika izvedena med zaposlenimi uradniki v 
drţavni in lokalni upravi. Rezultati ankete so pokazali, da so odstopanja glede zahtevnosti 
dela v istem uradniškem nazivu in v različnih organih minimalna. Delovno mesto s 
formalnim opisom delovnih nalog ne zadostuje standardom dejansko izvedenega dela.  
 
Analiza je tudi pokazala, da je na reprezentančnem vzorcu večje odstopanje v stopnji 
uradniškega naziva v korist lokalne uprave. Čeprav je odstopanje pri ovrednoteni 
zahtevnosti dela minimalna, je raziskava nakazala drugo problematiko, in sicer opise 
delovnih mest, ki so temeljni kadrovski instrument v sistemizaciji delovnih mest. Teţava 
se je pokazala pri rezultatih odgovorov zaposlenih glede dejanskega opravljanja delovnih 
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nalog v uradniškem nazivu svetovalec. Več kot polovica odgovorov v obeh upravah je bila, 
da opravljajo delo niţje ovrednotenega delovnega mesta (referent in višji referent). Visok 
odstotek (45 %) se je nanašal tudi na tiste, ki opravljajo delo, ovrednoteno z višjo 
stopnjo. 
 
Rezultati raziskave so privedli do sklepa, da je sistemizirano delovno mesto svetovalec s 
tipičnim opisom delovnega mesta neprimerno in da je treba narediti primeren vzorec za 
določen uradniški naziv. Splošni opis delovnih nalog je nujno treba izboljšati in spremeniti 
ter ga prilagoditi vsebini dela. Sistemizacija delovnih mest z opisi delovnih nalog v 
primerjalni drţavi Nemčiji je oblikovana tako, da ima vsak javni usluţbenec točno določen 
osebni opis nalog. Rešitev naše problematike glede opisov delovnih nalog je lahko v 
podobni metodi, kot jo ima nemška javna uprava. 
 
Postavljeni cilji magistrskega dela, ki so bili predstavljeni v uvodu, so bili izvedeni. S 
pomočjo literature in ţe opravljenih raziskav tega področja so bile ugotovljene 
pomanjkljivosti sistemizacije delovnih mest v javni upravi. Opravljena je bila raziskava o 
zahtevnosti dela v različnih organih, rezultati pa so delno potrjeni. Tudi cilji teoretičnega 
dela magistrskega dela so bili doseţeni. Predstavljeni in analizirani so bili zakonski predpisi 
akta o sistemizaciji delovnih mest ter sama pojma akt in sistemizacija. Posebej je bil 
opredeljen profil delovnega mesta z vidika zahtevnosti dela. Prav tako je bila prikazana 
bolj urejena in pregledna sistemizacija v drugi evropski drţavi – Nemčiji. Empirični del 
raziskave z navedenimi cilji je tako bil doseţen. 
 
Namen magistrskega dela je bil raziskati in predstaviti podatke s področja sistemizacije 
delovnih mest v javni upravi. Izvedena je bila primerjava zahtevnosti dela glede na 
uradniški naziv in različen organ. Analizirani so bili elementi sistemizacije delovnih mest 
(vrste, nazivi in opisi delovnih mest, izobrazba, tarifni razredi, delovne izkušnje, 
zahtevnost). Za primerjalno sliko je prav tako bila analizirana sistemizacija delovnih mest 
v drugi evropski drţavi – Nemčiji. 
 
Primer iz tujine je pokazal bistveno drugačna spoznanja glede sistemizacije delovnih mest, 
ki bi lahko pripomogla k oblikovanju moţnosti nadaljnjega razvoja tega področja pri nas. 
Razumevanje problematike sistemizacije lahko prispeva k učinkovitejšemu izvajanju 
kadrovskih postopkov in vzpostavitvi sistema ovrednotenja delovnih nalog po 
posameznem delovnem mestu. Pravilno ovrednotena zahtevnost dela vpliva tudi na 
motivacijo zaposlenih pri opravljanju delovnih nalog.  
 
Pomanjkljivosti v sistemizaciji delovnih mest, kot so pomanjkljiva ureditev pravnih podlag 
pri določanju pogojev za zasedbo delovnih mest, nejasna opredelitev zahtevnosti, 
odgovornosti in pristojnosti uradnikov, omejene moţnosti premeščanja ter nejasna in toga 
zakonodaja, ki ne omogoča reševanja teţav, vplivajo na preglednost, zaradi česar je 
smiselno to področje spremeniti ali posodobiti. 
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Sistemizacija delovnih mest je zanimiva tema, saj predstavlja enega izmed 
najpomembnejših virov uspešnosti delovanja sistema in doseganja ciljev organizacije. 
Vsebina sistemizacije je izhodiščna točka vsakega zaposlenega, zato sta zelo pomembni 
njena preglednost in urejenost. Področje sistemizacije je ţe precej raziskano, še vedno pa 
je dovolj odprtih vprašanj in segmentov za nadaljnje raziskave. 
 
Upoštevajoč predloge in pripombe uporabnikov sistemizacije delovnih mest, ugotovitve 
inšpekcijskih nadzorov, Komisije za pritoţbe iz delovnih razmerij in Računskega sodišča ter 
izkušnje iz prakse, so spremembe in dopolnitve obstoječega sistema sistemizacije delovnih 
mest nujne. Pri tem ţelim poudariti pomembnost same sistemizacije, ki je v današnjem 
času bolj ali manj namenjena organizaciji (tako lokalni kot drţavni), ne pa samemu 
usluţbencu. Iz tega izhaja, da bi bilo treba vsaki novi zaposlitvi prilagoditi sistemizacijo. S 
tem bi se izognili neustreznemu kadrovanju in pridobili kakovosten kader, primeren nazivu 
in tarifnemu razredu.  
 
V Sloveniji sta potrebni prenova in posodobitev javne uprave. Treba je najti način za 
dosego ciljev za učinkovitejše delovanje uprave, zlasti z natančnejšo opredelitvijo in 
ovrednotenjem delovnih nalog, natančnejšo opredelitvijo obveznosti javnih usluţbencev za 
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Priloga 1. Anketni vprašalnik 
Anketni vprašalnik:  Sistemizacija delovnih mest in zahtevnost dela  
 
Spoštovani!  
Ime mi je Marija Kriţaj. V sklopu magistrskega študijskega programa Uprava 2. stopnja, 
na Fakulteti za upravo v Ljubljani pripravljam magistrsko delo s področja sistemizacije  
delovnih mest glede na zahtevnost dela,  katerega mentor je prof. dr. Janez Stare. Za 
empirični del magistrskega dela izvajam raziskavo, ki se nanaša na zahtevnost dela glede 
na naziv oziroma tarifni razred.  Raziskava se izvaja v organih drţavne uprave in v organih 
lokalne samouprave.  
Ker so v okviru sistemizacije delovnih mest  zaposleni razporejeni po tarifnih razredih, Vas 
vljudno prosim, da izpolnite anketni vprašalnik, tisti ki so uvrščeni v VII tarifni razred 
oziroma,  ki so imenovani  v nazivih; svetovalec I, svetovalec II, ter svetovalec III. Vaše 
sodelovanje je prostovoljno zato je zagotovljena popolna anonimnost. Za splošno 
obdelavo podatkov potrebujem le nekatere vaše podatke (npr. spol, starost) - vašega 
imena ne potrebujem.  
Za izpolnjevanje anketnega vprašalnika boste potrebovali od 3 do 5 minut. Rok do 
katerega si ţelim podatke pridobiti je 15. 2. 2015.  Prosim Vas, da anketni vprašalnik res 
izpolnite iskreno. Morebitna dodatna pojasnila in komentarji so na voljo na 
marija.jkrizaj@gmail.com 
  
Za pomoč pri izpolnjevanju anketnega vprašalnika se Vam vnaprej zahvaljujem.  
 
Marija Kriţaj  
  
Dostop do ankete; spletni naslov: https://www.1ka.si/a/54596 
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Obkroţi odgovor za katerega meniš, da je pravilen. 
 
1. Vaša starost ? 
o ___________ 
 




3. Vaša najvišja formalna izobrazba 
o Višja strokovna izobrazba, 
o Višješolska izobrazba (prejšnja), 
o Specializacija po višješolski izobrazbi (prejšnja), 
o Visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja), 
o Visokošolska strokovna izobrazba (I. bolonjska  stopnja), 
o Visokošolska univerzitetna izobrazba(1. bolonjska stopnja), 
o Specializacija po visokošolski strokovni izobrazbi, 
o Visokošolska univerzitetna izobrazba(prejšnja), 
o Magistrska (2. bolonjska stopnja), 
o Specializacija po univerzitetni izobrazbi, 
o Magisterij znanosti(prejšnji), 
o Doktorat znanosti (prejšnji), 
o Doktorat (3. bolonjska stopnja). 
 
4. Izberite organizacijo  v kateri ste zaposleni? 
o Drţavna uprava, 
o Lokalna javna uprava. 
 
5. Če ste zaposleni v lokalni upravi (občini), ali je občina po velikosti; 
o Mestna občina (število prebivalcev nad 100.000),  
o Občina  (od 20.000 do 99.999 prebivalcev), 
o Občina (od 10.000 do 19.999 prebivalcev), 
o Občina ( od 5.000 do 9.999 prebivalcev), 
o Občina ( do 4.999 prebivalcev). 
 
6. Delovna doba in izkušnje v javni upravi? 
o Skupna delovna doba__________ let, 
o Delovna doba v javni upravi_____ let.  
 
7. Delovno področje : 
o uradnik,  
o uradnik, vodja organizacijske enote . 
 
8. Naziv delovnega mesta? 
114 
o svetovalec III, 
o svetovalec II, 
o svetovalec I. 
 
 
9. Katera dodatna funkcionalna znanja pri svojem delu uporabljate? 
o Tuji jeziki, 
o Posebna računalniška znanja, 
o Izpit iz upravnega postopka, 
o Drugo. 
 
10.  Katere pomembne naloge med naštetimi opravljate? 
o vodenje enostavnih upravnih postopkov na I. stopnji; 
o izdajanje odločb na predpisanih obrazcih na I. stopnji; 
o opravljanje enostavnih upravnih nalog; 
o opravljanje dejanj v zvezi z izdajanjem potrdil iz enostavnih evidenc, 
o vodenje predpisanih evidenc in priprava informacij na njihovi podlagi; 
o izdajanje potrdil iz zahtevnih evidenc oziroma o dejstvih, o katerih organ ne 
vodi evidence, pa zakon določa izdajo potrdila o dejstvu; 
o vodenje zahtevnih upravnih postopkov na I. stopnji; 
o opravljanje drugih upravnih nalog podobne zahtevnosti. 
o pomoč pri pripravi osnutkov predpisov in drugih zahtevnejših gradiv; 
o zbiranje, urejanje in priprava podatkov za oblikovanje zahtevnejših gradiv; 
o samostojno oblikovanje manj zahtevnih gradiv s predlogi ukrepov; 
o vodenje in odločanje v zahtevnih upravnih postopkih na I. stopnji; 
o opravljanje drugih upravnih nalog podobne zahtevnosti. 
 
11.  Katero nalogo od naštetih še opravljate ? 
o organiziranje medsebojnega sodelovanja in usklajevanja notranjih 
organizacijskih enot in sodelovanja z drugimi organi; 
o sodelovanje pri oblikovanju sistemskih rešitev in drugih najzahtevnejših 
gradiv; 
o samostojna priprava zahtevnih analiz, razvojnih projektov, informacij, 
poročil in drugih zahtevnih gradiv; 
o vodenje in odločanje v zahtevnih upravnih postopkih; 
o vodenje najzahtevnejših upravnih postopkov; 
o samostojno opravljanje drugih zahtevnejših nalog. 
 
 




13.  Glede zahtevnosti delovnega mesta »svetovalec« smatrate da je 
delovno mesto (en odgovor): 
o Manj zahtevno, 
115 
o Zahtevno,  
o Zelo zahtevno. 
 
14.  Ali opravljanje dela zahteva poseben dodatni napor: 
o Telesni napor (dinamični, statični), 
o Umski napor (miselni, čustveni), 
o Napori čutil. 
 





16.  Odgovornost na delovnem mestu je : 
o Osebna odgovornost, 
o Odgovarjate za sredstva dela, 
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